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요약(국문초록)
본 연구의 목적은 경찰서 형사과장의 리더십 유형이 부하 형사
들의 조직몰입과 형사 1인당 5대 범죄 검거건수와 같은 주관적․객
관적 조직효과성에 미치는 영향을 확인한 다음, 경찰서 형사과장이
주관적․객관적 조직효과성을 향상시키기 위해서 어떤 리더십 유형
을 발휘해야 하는지 제시하려는 것이다. 이를 위하여 본 연구는 먼
저 경찰서 형사과장의 리더십 유형이 주관적 조직효과성인 형사들
의 조직몰입에 미치는 영향을 조사하고 둘째 경찰서 형사과장의 리
더십 유형이 객관적 조직효과성인 형사 1인당 5대 범죄 검거건수에
미치는 영향을 확인하였다.
경찰서 형사과장의 리더십 유형 파악을 위해 서울과 부산 등 7
대 도시 지방경찰청 64개 경찰서를 대상으로 설문조사를 실시하였
다. 설문조사는 경찰서마다 10명의 형사들을 무작위로 선정하였고
형사 550명의 응답을 포함하고 있다.
설문조사 자료를 근거로 경찰서 형사과장의 리더십 유형이 부
하 형사들의 조직몰입에 미치는 영향을 분석한 결과, 경찰서 형사과
장의 변혁적 리더십은 형사들의 조직몰입에 통계적으로 유의한 영
향을 미치지 않았고, 거래적 리더십은 형사들의 조직몰입에 통계적
으로 유의한 영향을 미쳤다.
계속해서 경찰서 형사과장의 리더십 유형이 형사 1인당 5대 범
죄 검거건수에 미치는 영향을 분석한 결과, 경찰서 형사과장의 변혁
적 리더십은 형사 1인당 5대 범죄 검거건수에 통계적으로 유의한
영향을 미쳤고, 거래적 리더십은 형사 1인당 5대 범죄 검거건수에
통계적으로 유의한 영향을 미치지 않았다.
결론적으로 경찰서 형사과장은 거래적 리더십을 강화하면 주관
적 조직효과성을 향상시킬 수 있고, 변혁적 리더십을 강화하면 객관
적 조직효과성을 개선시킬 수 있음을 확인하였다.
주요어 : 경찰, 형사과장, 변혁적 리더십, 거래적 리더십,
조직효과성, 조직몰입
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제 1 장 서론
제 1 절 연구의 목적과 필요성
신임 이성한 경찰청장은 2013. 4. 11. 전국경찰지휘부회의에서
“정부 출범 100일이 되는 6월4일까지 가시적인 성과가 나타날 수
있도록 4대악1) 척결에 경찰의 모든 역량을 집중해야 한다. 성과가
나타나지 않는 지역에 대해서는 지휘관에게 책임을 묻겠다.”2)라고
말했다. 신임 경찰청장이 취임 후 처음으로 강조한 정책이므로 전
국의 경찰관들은 이에 발맞춰 가시적인 성과를 나타내기 위해 최
선을 다할 것이다. 신임 경찰청장의 이러한 리더십 발휘는 전통적
· 거래적 리더십 중 ‘조건적 보상’ 또는 ‘예외적 관리’ 유형에 해당
하는 것으로서, 성과 달성 시 약속한 보상을 부여하거나 리더가
설정한 정책목표에 미달할 경우 적극적으로 개입 · 관여하여 수정
조치를 취하는 유형을 말한다(조민상, 2008: 14; 장승수, 2010: 14).
조직의 리더가 어떤 리더십 유형을 취하는 가에 따라서 조직구성
원 개인의 주관적 조직효과성(조직몰입)에 과연 어떤 영향을 미칠
것인가 더 나아가 4대악 척결과 같은 객관적 조직효과성은 어떤
변화를 보일까 하는 것이 큰 관심사가 아닐 수 없다.
본 연구의 목적은 경찰서 형사과장의 리더십 유형이 주관적․
객관적 조직효과성에 어떠한 영향을 미치는지 알아보고, 그에 따
라 바람직한 수사경찰 중간간부의 리더십 유형을 제시하는데 있
다. “현행 중앙부처 성과평가는 민간위원이 2/3 이상으로 구성된
1) 4대악은 박근혜 대통령의 핵심국정과제 중 하나인 ‘4대 사회악 근절’에 근거를 둔 
것으로 성폭력, 학교폭력, 가정폭력, 불량식품 등 4가지 범죄유형을 말한다.
2) 2013. 5. 22. 한겨레신문, 
http://www.hani.co.kr/arti/society/society_general/588510.html
- 2 -
자체평가위원회를 통해 매년 자체평가를 실시하고 있고, 중앙행정
기관의 장은 자체평가를 실시한 다음 매년 3월말까지 자체평가위
원회에 제출하여야 한다.”(이종수 외, 2010) 이에 따른 경찰청의
2009년 ~ 2011년 성과보고서에 따르면, 범죄예방과 수사부문의 성
과지표로서 5대(4대)3) 범죄 발생건수와 총 범죄 검거건수(교통사
범 제외)를 제시하고 있다. 그 외 성과지표로서 첨단과학수사 및
사이버범죄수사 부문 등도 있으나 매년 가감 변경되고 있고, 늘
변함없는 수사부문의 성과지표는 역시 5대 범죄를 포함한 범죄발
생건수 및 수사관(형사) 1인당 총 범죄 검거건수라고 할 수 있다.
한편 지방경찰청마다 광역수사대가 설치되어 있어 지방경찰청
장이 지시한 중요한 광역사건(2개 이상의 경찰서에 걸쳐 발생한
동종 또는 유사사건) 수사를 담당하도록 규정4)되어 있지만, 역시
우리나라 경찰의 지역수사 업무의 기본 단위는 경찰서이다. 특별
한 경우가 아니면 5대 범죄를 비롯한 강력사건의 경우 발생지 관
할 경찰서가 사건 종결 시까지 수사를 전담하고 있고, 경찰서의
수사부서에는 수사과와 형사과가 있는데, 그 중 5대 범죄 수사를
전담하고 있는 부서는 형사과이다.5)
경찰서 단위 수사부서의 실질적 리더는 형사과장6)이라고 할
수 있다. 2011년 경찰청에서 발간한 직책매뉴얼 제5호 ‘경찰서 형
사과장 매뉴얼’에는 형사과장의 업무로서 업무현황 및 주요미제사
건 파악, 형사 교육 · 관리와 같은 ‘평상 시 업무지휘’를 비롯하여
‘초동수사 지휘’, ‘수사진행 지휘’, ‘중요 강력사건 초동조치’ 등을
강조하고 있다. 이처럼 형사과장은 강력팀, 형사팀, 형사지원팀, 과
3) 5대 범죄는 살인, 강도, 강간, 절도, 폭력이다. 20011년 경찰청 성과보고서부터 4
대 범죄로 축소(살인, 강도, 강간, 절도)되었다.
4) 광역수사대운영규칙(2004. 9. 22 경찰청 훈령 제432호) 제4조제1호
5) 서울특별시지방경찰청과 경찰서의 조직 및 사무분장규칙(2013.  4.  5. 훈령 제278
호 제74차 개정) 제33조제2항 “형사과장은 형사지원업무, 지역형사업무, 과학수사
업무를 분장하고”라고 규정되어 있다.
6) 계급은 경정(또는 경감). 일부 경찰서는 형사과가 수사과에 흡수 통합되어 있다.
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학수사팀, 실종팀 등을 관장하면서 구체적 사건의 수사지휘와 인
사 및 상벌에 관하여 큰 권한과 영향력을 행사하고 있다. 본 연구
와 관련하여 경찰서장을 리더십의 연구대상으로 삼지 않는 이유는
일선 경찰서의 경찰서장은 전국적인 국민의 이목을 집중시키는 대
형사건이 아닌 이상 구체적인 사건 수사에 적극적으로 개입하지
않기 때문이다.7) 따라서 경찰서장의 리더십 유형만으로 일선서 강
력형사들의 행태나 조직효과성에 직접적인 변화가 생길 것이라고
예상하기 어려울 뿐 아니라, 형사들과 자주 대면, 접촉하면서 강력
한 지휘권을 행사하는 형사과장의 영향력이 경찰서장의 그것보다
훨씬 강력하다고 인정된다. 그러므로 경찰서 형사과의 실질적인
리더인 형사과장의 리더십에 대한 연구는 우리나라 전체 수사부문
의 역량을 좌우할 수 있는 요인에 관한 것으로서 중대한 의미를
가진다고 할 수 있다.
리더십에 관한 다수의 선행연구들은 리더의 리더십 유형에 따
라 조직몰입, 직무만족 등 주관적(개인적) 조직효과성이 향상된다
고 하고, 소수의 연구는 주관적 성과를 넘어서 객관적(조직적) 조
직효과성도 함께 향상된다고 주장하고 있다(정창호, 2002; 오동욱,
2011). 그렇기 때문에 경찰서 강력사건 수사를 담당하는 형사과장
의 리더십 유형에 대해 연구하는 것은 적지 않은 의미를 가진다고
할 것이다. 계급을 중시하는 경찰조직에서는 변혁적 리더십이 거
래적 리더십보다 주관적 조직효과성(조직몰입)에 더 큰 영향을 미
친다고 하는 연구가 대부분이고(정창호, 2002; 송병호, 2004; 황기
순 외, 2005; 조민상, 2008; 장승수, 2010; 김기용 2011), 전통적인
거래적 리더십이 변혁적 리더십보다 조직효과성을 더욱 향상시킨
7) 2012. 12. 11. 대통령 선거 직전에 발생한 국정원 여직원 댓글 사건 수사의 경우
를 예로 들 수 있다.  당시 전국적인 이목을 집중시킨 사건이었음에도 불구하고 
수사 초기에는 수서경찰서장 김광석 총경이 아닌 수사과장이던 권은희 경정이 전
면에 나서서 현장 수사를 지휘하고 언론 브리핑을 하였던 것을 보면 알 수 있다. 
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다고 하는 연구는 극소수이다(유경화 외, 2003). 선행연구는 대부
분 경찰서장과 지구대장(파출소장)을 분석 대상으로 한 것이었고
민생치안의 중요한 축인 강력사건 수사를 담당하는 형사과장에 대
해서 분석한 선행연구는 전무하다. 그리고 서울특별시와 6대 광역
시 등 대도시 위주로 폭넓게 조사한 연구도 찾아보기 힘들다.
정보공개청구8)를 통해 서울지방경찰청 형사과 강력계의 협조
로 수집한 2008년부터 2012년까지 5년간 서울지방경찰청 관할 31
개 경찰서의 5대 범죄 발생건수와 검거건수 및 검거율 통계자료를
보면 1등부터 31등까지 경찰서의 검거실적을 알 수 있는데, 5년간
의 추이를 간단히 살펴보면 상위권 경찰서는 대체로 매년 상위권
을 점하고 하위권 경찰서는 하위권에 그대로 머무는 것을 대강 확
인할 수 있지만, 매년 그 순위는 적지 않은 폭으로 바뀌고 있다.
의외로 서울 송파경찰서9)와 같은 치안수요가 많은 대형 경찰서들
의 검거율이 의외로 낮은 점 또한 눈에 띄는데, 과연 경찰서 형사
과장의 리더십 유형은 각 경찰서의 5대 범죄 형사 1인당 검거건수
또는 검거율이라는 객관적 조직효과성에 어떠한 영향을 미칠 것인
가 아니면 형사 1인당 5대 범죄 검거건수 또는 검거율과 같은 객
관적 조직효과성은 보통 서세(署勢)로 표현되는 경찰서 관할지역
의 특성 이를테면 유흥업소 밀집도(형사 1인당 유흥업소 수), 아파
트 보급률10), 형사 1인당 5대 범죄 발생사건 수, 재정자립도11),
8) 서울과 6대 광역시를 관할하는 모두 7개의 지방경찰청에 경찰서별 5대 범죄 발생, 
검거 및 검거율 통계자료를 정보공개 청구하였고, 서울은 2008년부터 2012년까지 
5년치를, 다른 6대 지방청은 2010년부터 2012년까지 3년치 5대 범죄 관련 통계
자료를 제공받았다. 정보공개청구는 www.open.go.kr을 통해 할 수 있는데 10일
내 공개여부 결정 후 통보가 된다. 
9) 2012년 기준 전국 평균 5대 범죄 검거율 62.07% vs 서울 송파경찰서 49.6%
10) 아파트는 CCTV 설치, 경비원 근무 등 일반 주택에 비해서 범죄예방 수준이 상
대적으로 높아서 강도, 절도 등의 범죄피해를 받을 가능성이 상대적으로 적다고 
보이고, 전체주택 중에서 아파트가 차지하는 비중이 높은 지역은 생활수준도 높을 
가능성이 있다.
11) 자주재원(지방세, 세외수입)이 지방재정수요에서 차지하는 비율, 우리나라의 경우 
일부 대도시를 제외하고는 대부분의 기초자치단체의 재정자립도가 낮은 실정이다. 
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GRDP12)등과 같은 객관적 여건에 따라 사실상 결정될 뿐이어서
경찰서 중간 간부의 리더십 유형과는 무관한 것은 아닌지 의문이
들 수밖에 없다.13) 따라서 중간 리더의 리더십 유형이 경찰서 단
위의 객관적 조직효과성에 실제 영향을 미치는지 여부와 그 영향
정도를 연구할 필요성이 대두된다.
제 2 절 연구의 대상과 범위
전국 경찰서 250개14) 경찰서 전부를 대상으로 형사과장의 리
더십 유형에 따른 경찰서별 형사 1인당 5대 범죄 검거건수, 검거
율 등 수사성과의 차이를 밝히는 것도 의미가 있겠지만, 본 연구
와 관련해서 전국 경찰서 모두를 대상으로 분석을 시도하는 것은
지역적 범위가 너무 넓고 자료수집의 한계로 인해 불가능하다고
본다. 현실적으로 연구 가능한 범위로서 서울특별시와 6대 광역시
(인천, 대전, 광주, 대구, 울산, 부산광역시)를 관할하는 7대 지방경
찰청 소속 78개15) 全 경찰서의 3년간(2010 ~ 2012년) 5대 범죄 발
생 및 검거 통계자료를 수집한 다음, 각 경찰서 형사과장의 리더
십 유형을 설문조사를 통하여 파악하고 이를 바탕으로 회귀분석을
하여 경찰서 형사과장의 리더십 유형이 과연 주관적 · 객관적 조
직효과성에 영향을 미치는지 여부와 영향을 미친다면 그 정도는
이종수(2009), 행정학사전, 대영문화사
12) Gross Regional Domestic Product(GRDP - 지역 내 총생산) : 시 · 도 및 시 
· 군 · 구의 산업부문별로 얼마의 부가가치를 생산했는지를 나타내는 지표. 지역경
제의 실태를 지역별 생산을 통해 파악할 수 있기 때문에 재정자립도와 관련하여 
그 유용성이 높게 평가되고 있다. 하동석(2010), 이해하기 쉽게 쓴 행정학용어사
전, 새정보미디어
13) 경찰서 관할지역의 특성과 관련한 통계자료는 통계청의 국가통계포털
(http://kosis.kr) 기관별 통계를 통해 조사하였다.
14) 2012년 경찰백서 상 전국 경찰서는 249개이고, 2013. 5. 8. 대구강북경찰서가 신
설되어 전국 경찰서 수는 250개이다.
15) 2013. 5. 8. 개서한 대구 강북경찰서는 제외하였다.
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어떠한지 연구해보고자 한다.
경찰의 수사부서체계는 기존 ‘수사의 단서’(인지 · 고소 · 고발
· 진정 등)를 중심으로 분류해 오다가 2004년부터 수사경과제가
도입되어 죄종별 수사팀제로 분류하고 있다. 경찰서의 수사부서는
크게 형사과와 수사과로 분류되는데, 형사과는 5대 범죄를 비롯한
강력범죄를 주로 취급하고 수사과는 사기, 횡령, 배임과 같은 재산
범죄를 비롯한 지능범죄와 기타 특별법위반사범 수사를 주로 담당
한다. 지능범죄 수사를 담당하는 수사과는 고소, 고발 사건을 주로
처리하는 이른바 내근 수사부서로서 5대 범죄 검거실적과는 거의
무관한 편이다. 왜냐면 취급하는 범죄유형이 다를 뿐 아니라 먼저
고소인, 고발인이 수사의 단서로서 고소, 고발 사건을 경찰서에 접
수하면 자진출석한 피의자를 상대로 수사에 착수하게 되고, 피의
자가 불출석, 도주한 경우에는 수사담당자가 지명수배 조치 후 기
소중지 의견으로 검찰에 사건을 송치한 다음, 全 경찰관(주로 지
구대 근무 등 외근 경찰관)이 지명수배자를 추적 · 검거하는 단계
로 넘어가게 되므로 자진출석 외에는 범인 검거에 실제로 기여하
는 바가 거의 없기 때문이다. 따라서 경찰서 수사부서 중 수사과
를 제외한 형사과만을 리더십 유형이 조직효과성에 미치는 영향에
관한 연구의 대상으로 삼고, 다양한 성과지표 중 국민생활 및 체
감치안에 가장 큰 영향을 미치는 5대 범죄의 발생과 검거통계를
분석자료로 활용하였다.
2011 회계연도 경찰청 성과보고서에 의하면 수사부문의 성과
지표로서 수사관 1인당 형사사범 검거건수(총 범죄), 첨단과학수사
의 유효증거물채취율, DNA감정 증감율, 사이버범죄수사의 디지털
증거분석매체 수, 사이버범죄 검거율을 들고 있지만, 경찰에서는
그 외에도 전통적인 실적비교 항목으로서 5대 범죄발생 및 검거
통계를 취합하여 활용하고 있다. 5대 범죄 발생 및 검거 통계는
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객관적 · 계량적인 자료로서 각 지방경찰청이 매년 관리하고 있어
서 비교적 쉽게 구할 수 있으며 수사부문의 성과를 가장 근본적이
고 명확하게 나타내 주는 장점이 있으므로 이 연구의 종속변수로
삼는 것이 적당하다고 본다.
제 3 절 연구의 방법
본 연구의 수행을 위해 문헌연구와 설문조사를 병행하였다.
먼저 경찰과 관련한 리더십 선행연구 자료를 국회도서관, 한국교
육학술정보원 홈페이지를 통해서 확보한 다음 리더십 이론 중 변
혁적 리더십과 거래적 리더십에 대한 학술논문을 집중적으로 공부
하고 주관적 조직효과성으로서 조직몰입에 대한 이론들을 살펴보
았다. 이를 근거로 변혁적 · 거래적 리더십이 조직몰입 및 객관적
조직효과성에 미치는 영향에 관하여 연구모형과 가설을 설정하였
다. 가설 검증의 방법으로는 설문조사 · 통계분석을 활용하였다.
본 연구의 대상인 서울지방경찰청, 인천지방경찰청, 대전지방
경찰청, 광주지방경찰청, 대구지방경찰청, 울산지방경찰청, 부산지
방경찰청 등 총 7개 지방경찰청 소속 78개 경찰서의 최근 3 ~ 5년
간 5대 범죄 검거율 자료를 정보공개청구를 통해 확보하였고 이를
바탕으로 전 경찰서의 성과 순위를 살펴볼 수 있었다. 한편 각 경
찰서 형사과장의 리더십 유형을 파악하기 위해 우선 지난 3년간
(2010 ~ 2012년) 7대 지방경찰청 전 경찰서의 형사과장 인사발
령16) 자료를 조사하였다. 형사과장의 발령주기는 1년 내지 2년인
데 2010 ~ 2012년 3년치 5대 범죄 검거율 자료를 확보하였으므로
2012년 근무 형사과장 외에도 설문대상자들에게 2010년 내지 2011
16) 경찰서 형사과장의 인사발령 주기는 원칙적으로 1년이지만 본인이 원할 경우 2
년씩 근무하는 경우가 더 흔한 편이다.
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년에 함께 근무한 직전 전임 형사과장에 대해서도 응답을 요청함
으로써 본 연구의 분석대상으로 삼을 수 있었다. 따라서 가능한
한 본 연구의 분석대상 샘플 수를 늘리기 위해서 직전 전임 형사
과장에 대한 설문조사도 병행 실시하였다.
형사과장들의 리더십 유형을 파악하기 위해서는 각 경찰서 형
사과 근무 수사요원 중에서 형사지원팀과 과학수사팀 인원은 제외
하고 순수한 외근수사요원인 강력팀과 형사팀 근무 경찰관 중 3년
이상 재직한 사람을 대상으로, 계급(순경, 경장, 경사, 경위, 및 경
감)별로 골고루 10명씩을 무작위로 선정하여 설문조사를 실시하였
다. 설문지에 포함될 리더십 유형으로는 B. M. Bass의 변혁적 리
더십(카리스마, 영감적, 개별배려, 지적자극) · 거래적 리더십(조건
적 보상, 예외적 관리)으로 정하고, 개인적 차원의 주관적 조직효
과성은 Meyer & Allen의 조직몰입(정서적 · 지속적 · 규범적 몰
입)을 중심으로 구성하기로 하였다(정창호, 2002; 유경화 외 2003;
이상원, 2004; 김정훈, 2004; 송병호, 2004; 황기순 외, 2005; 조민
상, 2008; 장승수, 2010; 오동욱, 2011; 김기용, 2011).
설문조사는 7대 지방청 78개 경찰서의 해당부서 근무자 1명씩
을 선정하여 사전 통화 후 그에게 설문지 10부씩을 우편 발송하였
다. 회수율을 최대로 높이기 위해서 전화통화로 최대한 회신 독려
를 하였고 회수된 설문지를 통계패키지(spss)로 상관관계분석, 회
귀분석 등을 하였다. 이를 통하여 경찰서 형사과장의 리더십 유형
과 주관적 조직효과성(조직몰입)과의 관계를 분석하고, 더 나아가






조직의 목적을 용이하게 달성하기 위하여 그들이
노력을 하도록 조직의 구성원들에게 영향을 주는 과정
김용현
(2007)
지도력 통솔력으로 공통의 목표를 효과적으로
달성하기 위해 집단 성원에게 영향을 주어 리더가
원하는 방향으로 자발적으로 움직이게 하는 행위
표 1. 리더십의 정의
제 2 장 선행연구 검토
제 1 절 리더십 이론
1. 리더십의 정의
리더십의 정의는 매우 다양하다. “리더십이라는 용어가 권한,
권력, 통제 및 관리라는 의미도 내포하고 있고 학자들마다 각자
자신의 연구목적에 맞게 변형하여 개념을 사용하기 때문에 더욱
그러하다.”(이화섭, 2008: 7) 리더십을 “무엇을 해야 하고 그것을
어떻게 하는 것이 효과적인가를 다른 사람들이 이해하고 동의하도
록 영향력을 행사하는 과정과 이렇게 공유된 목표를 달성할 수 있
도록 개인 및 집단의 노력을 촉진하는 과정”이라고 표현하기도 하
지만(이종수, 윤영진 외, 2010: 361) 이 역시 지배적인 개념은 아니
다. 경찰과 관련하여 선행연구를 한 학자들의 리더십에 대한 정의




일정의 상황에서 주어진 목표달성을 위하여 개인이나
집단에게 영향력을 행사하는 과정
장승수
(2010)
리더십은 한 사람이 다른 사람의 마음으로부터 존경,
신뢰, 복종 및 충실한 협력을 얻기 위한 방법으로
사람의 사고, 계획 및 행위를 통솔하는 기술
오동욱
(2011)
일정한 상황 하에서 집단이나 조직의 목표달성을
위하여 리더가 구성원들을 자발적으로 몰입하도록
유도하고 목표를 달성할 수 있도록 영향력을 행사하는
과정
리더십의 다양한 정의 중 빠지지 않는 개념은 ‘리더’, ‘목표 달
성’, ‘영향력’이라고 생각한다. 나름대로 리더십의 정의를 내려 보
자면 ‘조직의 리더가 바람직한 조직목표 달성을 위해 조직 구성원
들에게 긍정적인 영향력을 행사하고 본연의 역할에 집중하도록 하
여 목표 달성을 추구하는 일련의 행태’라고 본다.
2. 리더십 이론의 전개
“리더십은 리더십 과정의 어느 측면을 강조하느냐에 따라 특
성론적 접근법, 행태론적 접근법, 권력-영향력 접근법, 상황론적
접근법 등 네 가지로 분류할 수 있다. 특성론적 접근법은 성공적
인 리더의 특성에 대해서 신체적, 사회적 특성, 지적 능력, 성격
등의 차이점을 파악하고자 하였고, 행태론적 접근법은 리더의 특
정 행태가 리더십 효과와 어떤 관계가 있는가를 확인하려는 접근
법이었고, 행태론적 접근법이 상황 및 환경 요인을 무시하였다는
비판에 따라 리더의 행태․특성과 리더십 효과와의 관계는 상황
및 환경에 따라 변화한다고 보는 상황론적 접근법(유클 등)이 등
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장하였다. Bass는 Burns가 제시한 거래적 리더십과 변혁적 리더
십의 차이점을 근거로 ‘2요인 모형’을 제안했는데, 변혁적 리더십
의 구성 요인으로는 카리스마적 리더십, 영감적 리더십, 개별적 배
려, 지적 자극 등 네 가지가 언급되고 있다.”(이종수, 윤영진 외,
2010: 362-363)
가. 특성이론
특성이론은 1930년대부터 1950년대까지 유행하였던 초기 리더
십 이론으로서 “리더는 만들어지는 것이 아니라 오히려 태어난
다.”라는 전제에서 출발한 것이다. 즉 성공한 리더는 어떤 특성과
자질을 가지고 있는가를 연구한 것으로서 리더가 처한 환경이 어
떠할 지라도 특정의 특성을 가지고 있다면 성공에 이르고 만다는
믿음을 반영하는 것이다. 그 특성으로 연구된 것은 지능, 자신감,
결단력, 성실성, 사교성 등이 있는데 아직까지 성공적 리더의 특성
목록에 의견일치를 보지 못하고 있는 실정이다(김용현, 2007; 이화
섭, 2008; 장승수, 2010).
나. 행태이론
행태이론은 1940년대 말부터 각광 받기 시작하였는데, 조직목
표를 성공적으로 달성하는 리더십의 구성요소는 리더의 특성과 자
질이 아니라 리더들이 목표달성을 위해 조직과 구성원들에게 나타
내 보이는 구체적인 행태라고 주장한다. 행태이론의 주요 연구에
는 아이오와 대학의 연구(Lewin, Lippit & White, 1939 : 권위형,
민주형, 방임형), 오하이오 대학의 연구(Hemphill & Coons, 1957 :
구조주도, 배려), 미시간 대학의 연구(Likert, 1961 : 종업원 중심,
생산 중심), Blake & Mouton의 관리그리드 연구 등을 들 수 있다
(김용현, 2007; 장승수, 2008; 오동욱, 2011). 행태이론에 대한 반론
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은 상황에 따라 적합한 리더의 행태가 달라진다는 상황이론의 반
발이 있다.
다. 상황이론
상황이론은 1960년대에 발전하였는데 리더의 특정 행태는 조
직상황에 따라 효과적이기도 하지만 한편으로는 비효과적이라고
주장한다. 즉 모든 상황에 적합한 리더의 행태는 없다는 전제에서
출발한 것이다. 목표달성이라는 효과성을 추구하기 위해 조직상황
에다가 리더십의 유효성을 연결시키는 것이 상황이론이다(정창호,
2002). “상황이론에서 고려되고 있는 상황요인들은 연구관점에 따
라 다양한 편인데 일반적으로 리더의 행동적 특성, 부하의 행동적
특성, 과업과 집단구조, 조직체 요소 등을 들 수 있다.”(김용현,
2007) 상황이론의 주요 연구로는 Fiedler의 상황적합성이론,
House의 경로-목표이론, Hersey & Blanchard의 상황대응이론 등
이 있다(이화섭, 2008).
3. 변혁적 리더십과 거래적 리더십
현대사회는 전 세계적인 경제혼란, 국지적 전쟁, 환경파괴와
기상이변 등 급격한 변화에 직면해 있다. 이러한 환경변화를 감안
할 때 20세기 산업사회를 바탕으로 발전해온 전통적 리더십 이론
을 그대로 유지한다는 것은 타당하지 않을 뿐 아니라 위험해보이
기까지 한다. 기존 전통적 리더십 이론은 더 많은 생산을 지향하
기 위해 높은 성과를 달성한 구성원에 대한 보상과 기준에 못 미
친 구성원에 대한 제재 등 두 가지 요소를 기본적으로 내포하고
있다. 이와 같은 리더와 구성원 간의 거래적인 관계로는 구성원들
의 자발적이고 창의적인 참여와 동기부여를 이끌어 낼 수 없다.
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따라서 급변하는 21세기에는 이러한 고차원적인 변화를 따라잡기
위한 현대적 리더십 이론의 필요성이 대두된다.
Bass는 20세기 중후반부에 집중적으로 연구된 리더십 이론을
토대로 하여 새로운 리더십 패러다임인 변혁적 리더십 이론을 창
안하였고, 그에 대비한 개념으로 구시대의 전통적 리더십을 통칭
하여 거래적 리더십이라고 불렀다(정창호, 2002).
가. 변혁적 리더십
변혁적 리더십은 Burns가 제시하고 Bass가 정교하게 발전시
킨 이론으로서 조직을 성공적으로 변화시킬 수 있는 리더십을 설
명하기 위해 고안된 것이다. 변혁적 리더십이란 단지 부하의 욕구
와의 거래를 통해 성과를 유도해내는 거래․교환관계의 수준이 아
니라, 자유, 평등, 정의, 평화와 같은 도덕적 동기를 지향하고 부하
의 욕구와 내재적 동기수준을 높임으로써 개인, 집단 및 조직의
변화를 이끌어내는 리더십이다(오동욱, 2011: 20).
변혁적 리더십은 네 가지 요소로 설명되고 있는데 첫 번째 카
리스마는 성공과 성취의 상징으로 리더가 가진 인간적 특성과 매
력을 통해 부하들에게 호감을 얻어 내고 부하들을 이끌어 가는 능
력을 말한다. 두 번째 영감적 리더십은 리더가 도전적 목표와 임
무, 미래에 대한 비전을 부하들에게 심어주고 그들로 하여금 이를
열정적으로 받아들이고 계속적으로 추구하도록 유도하는 것이고,
세 번째 개별적 배려는 리더가 부하를 개인적으로 존중한다는 것
을 표시하기 위해 부하에게 개별적인 관심을 보이고 각 부하의 특
정 요구사항을 이해해 주는 것이며, 네 번째 지적 자극은 리더가
부하들로 하여금 창의적인 생각을 촉발시키기 위해 형식적 관례와
사고를 재고하게 하는 것을 말한다(황기순, 2004: 8-9).
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1) 카리스마
Bass는 카리스마를 리더가 가진 개인적 특성과 자질을 통해서
구성원들에게 강력한 영향력을 미치는 것이라고 하면서 이를 변혁
적 리더십의 필수요소라고 하였다. “변혁적 리더가 지니는 카리스
마는 부하들로부터의 신뢰, 존경 외에도 더 나아가 부하들이 이해
타산을 떠나 리더에게 충성하도록 자극하는 것을 말한다.”(조민상,
2008) 카리스마는 공식적인 경로가 아닌 리더 개인의 비공식적인
자질과 성품 등을 통해서 구성원들에게 강력한 영향력을 미치는
무형의 능력을 말하는 것으로서 카리스마를 갖춘 리더는 구성원들
의 존경을 받는 인물일 가능성이 크다. Bass. B. M. & N.
Yokochi(1991)는 카리스마를 보유한 리더는 부하들에게 목표와 이
상을 확실히 표현할 수 있는 자질과 재능을 갖춘 존경받는 인물로
묘사하고 있다(정창호, 2002 재인용).
2) 영감적 동기부여
영감적 동기부여는 부하들에게 높은 기대감을 나타내면서 구
성원들 사이에 비전을 공유하고 이를 실현하도록 동기부여를 통해
구성원들의 목표 달성 욕구를 계속해서 이끌어 내는 리더를 표현
하는 말이다(김기용, 2011 재인용; Northouse, 2007). “리더는 부하
들이 그들 각자의 이익을 추구하는 것에서 벗어나 조직 구성원으
로서 기대되는 노력을 경주하도록 정서적 호소를 하거나 상징적인
행동을 하게 되기 마련인데 이와 같은 요소를 영감적 동기부여라
고 한다.”(송병호, 2004) 영감적 동기부여는 구성원들에게 판에 박
힌 조직의 이해 타산적 목표를 강요하는 구태의연한 리더십 행사
가 아니라 고차원적인 비전과 목표를 제시하고 공감을 얻어내어




지적 자극은 리더가 부하들에게 통상 처리해오던 문제에 대한
인식을 자극하여 새로운 관점에서 문제를 바라보고 창의적인 해결
방법을 탐색하도록 영향을 미치는 과정을 말한다. 즉 굳어진 조직
관행과 절차에 따른 즉각적인 문제 처리보다는 오히려 믿음과 가
치, 상상력과 사고, 그리고 문제해결과 문제 인식에 있어서 부하들
의 창의력을 고취하는 리더의 행태를 말한다(오동욱, 2011 재인용;
Bass, 1985). 지적 자극은 변혁적 리더의 창의적 능력을 함축적으
로 보여주는 것으로서 구성원에게 그들이 미처 발견하지 못했던
조직 문제에 대한 새로운 해결책을 제시하고 함께 탐구해나가는
과정을 말한다.
4) 개별적 배려
개별적 배려는 부하들의 사적인 욕구에도 개인적인 관심을 보
이고 가급적 지원을 아끼지 않는 분위기를 나타내는 리더들의 특
징으로서, 리더가 부하들에게 코치나 상담자로서의 역할을 수행하
는 것을 뜻한다(김기용, 2011 재인용; Northouse, 2007). 변혁적 리
더들은 구성원들의 성장을 돕기 위하여 권한위임이라는 수단을 활
용하기도 하는데 개별적 배려는 직속 부하들에 대한 권한부여 외
에도 주로 친밀한 접촉 및 비공식적인 의사소통 등을 포함하는 개
념이다. 변혁적 리더는 구성원들에게 구체적이고 구조적인 지시를
내리는 한편 특정 종업원들과는 친밀한 우호관계를 가지고 있다
(송병호, 2004).
나. 거래적 리더십
“거래적 리더십은 리더와 구성원간의 거래 관계에 중점을 두
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는 것으로서 리더가 조직의 목표와 과업을 제시한 다음 그 목표를
달성한 부하에게 약속한 보상(contingent reward)을 하고 조직의
규칙을 벗어난 경우 예외적 관리(management by exception)를 함
으로써 동기부여를 하는 계약적 · 교환적인 리더십을 말한다.”(조
민상, 2008) 거래적 리더는 구성원들의 욕구를 개별적으로 파악하
지 않고 부하들의 개인적인 발전에도 관심을 가지지 않고(송병호,
2004), 이러한 거래 관계적 리더십은 리더와 구성원 모두가 교환
과정에 대해 만족할 때까지만 존속하며 구성원들도 리더와의 관계
를 과업 수행에 따른 거래적 · 계약적 관계로 인식함으로써 리더
에게 보상에 따른 심리적 부채를 부담하지 않기 때문에 미리 예측
가능한 것 이상 상위수준의 성과를 기대하는 것은 무리가 있다(김
재붕, 2006; 조민상, 2008 재인용). 거래적 리더십의 구성요소로는
조건적 보상과 예외적 관리가 있다.
1) 조건적 보상
“조건적 보상에 따른 리더십은 모든 구성원을 X이론에 따른
타산적 인간으로 바라보면서 조직을 관리하는 데, 리더와 구성원
간에 보상을 받기 위해서 무엇을 해야 하는지 또는 제재를 받지
않기 위해서 무엇을 해야 하는지에 대해 미리 합의를 한다.”(정창
호, 2002 재인용; Bass. B. M., 1985). 어떤 조직이든 리더는 조직
목표를 구성원들에게 제시하면서 구체적인 성과를 달성하면 그에
따른 보상을 약속하기 마련이다. 또한 목표달성에 실패하면 그에
대한 제재도 미리 정해두는 것이 일반적이다. 조건적 보상은 주로
임금인상, 승진 등의 형태로 나타나며 조직구성원의 성과는 이러
한 보상이 적절하게 주어질 때 향상된다. “조건적 보상은 리더가
인사상벌에 많은 권한을 보유하고 있고 구성원이 리더에게 많이
의존하고 있으며 리더가 제시한 성과가 구성원의 능력과 노력으로
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달성 가능하며, 그 성과를 명확하게 측정할 수 있을 때 효과가 크
다고 한다.”(오동욱, 2011 재인용; Bass & Avolio, 1990)
2) 예외적 관리
“예외적 관리는 구성원의 성과가 미리 제시한 조직 목표 수준
에 미치지 못할 경우에만 리더가 예외적으로 개입하여 조직을 관
리하는 것을 말한다. 예외적 관리는 리더가 미리 설정한 방식과
절차가 아닌 다른 방법으로 구성원이 과업을 수행하려고 하면 이
를 용납하지 않고 이미 설정된 방식으로만 업무처리를 하도록 유
도하는 것을 말한다.”(조민상, 2008) 구성원들의 성과가 기준에 미
치지 못할 경우 리더는 구성원들에게 성과기준을 달성할 수 있도
록 관련 정보를 피드백한다. 리더들은 구성원들의 일탈 행동에 대
해 경고하고 필요시 부정적인 피드백을 하는 것이다. 예외적 관리
에는 적극적(능동적) 형태와 소극적(수동적) 형태 등 두 가지 유형
이 있다. 적극적 형태의 예외적 관리는 구성원들의 규칙위반과 실
수 등을 빠짐없이 체크하고 일일이 교정조치를 하는 경우를 말하
고, 소극적 형태의 예외적 관리는 성과달성에 실패하거나 문제가
불거진 후에만 개입하는 것을 말한다(송병호, 2004).
다. 변혁적 리더십과 거래적 리더십의 관계
Burns. J. M.(1978)는 거래적 리더십은 구성원에게 보상을 제
의함으로써 리더와의 상호교환을 통해 높은 생산성을 달성할 수
있다고 주장하였고, 변혁적 리더십은 부하직원이 사적 이익이 아
니라 비젼과 목표에 대한 사명감을 통해 행동하도록 고취하며 이
를 통해서 리더와 조직 구성원 모두에게 동기부여와 성숙함이 달
성된다고 하였다(김기용, 2011 재인용). Bass(1985)는 일반적으로
변혁적 리더십이 거래적 리더십보다 큰 성과를 이루어내고, 조건
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그림 1. 변혁적 리더십의 추가적인 효과
적 보상은 예외적 관리보다 효율적이라고 하였고(오동욱, 2011 재
인용), Bass & Avolio(1990)는 거래적 리더십은 구성원들로부터
‘기대된 성과’만을 이끌어 낼 뿐이지만 거래적 리더십에 변혁적 리
더십을 가미하면 추가효과로서 ‘기대를 초월한 업적’을 이끌어낸다
고 하였다(송병호, 2004 재인용).
출처 : 송병호(2004) 재인용, 김기용(2011) 재인용, Bass & Avolio(1990)
제 2 절 경찰 리더십 관련 선행연구
정창호(2002)는 경찰서장의 변혁적 · 거래적 리더십이 조직성
과에 미치는 영향을 연구하였고, 기존의 연구들과는 달리 종속 변
수로서 방범, 수사, 교통, 민원처리 등 민생치안 성과평가결과와
주민만족도 등 객관적 지표와 구성원의 심리적 추가노력의 정도와
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리더효과 인식정도 등 주관적 지표를 설정하였으며, 조절변수로서
조직공정성과 리더만족을 들었다. 설문조사는 서울특별시 · 광역
시, 중 · 소도시, 농어촌 등 3군 지역으로 구분하여 경찰서 민생치
안 성과평가결과 각 군별 상위 10개서 및 부진 10개서 등 총 60개
경찰서별 15명으로 총 900명을 대상으로 실시하였고, 연구결과로
서 거래적 리더십 중 예외적 관리는 조직성과에 유익한 영향을 미
치고, 변혁적 리더십 요소인 카리스마, 개별적 배려, 지적 자극은
경찰서 조직성과의 하위변수인 민생치안, 주민만족, 리더효과 추가
노력에 유의한 정의 영향을 주고, 변혁적 리더십은 거래적 리더십
과 조직성과의 관계에 증폭효과를 가져오며, 조절변수인 분배공정
성과 리더에 대한 만족은 조절효과가 있으며 그 중 분배공정성의
효과가 더 큰 것으로 나타났으며, 변혁적 리더십과 거래적 리더십
둘 다 조직성과에 영향을 미치나 변혁적 리더십이 거래적 리더십
보다 조직성과에 영향력을 더 크게 미친다고 하였다.
유경화, 신원형(2003)은 리더십은 리더가 개별 구성원들과 집
단의 행동에 영향을 미치고 나아가 이들의 행동을 조직의 성과에
연결시키는 중요한 역할을 수행하는 것이라 하고, 리더십에 대한
기존의 실증연구들은 주로 리더십이 리더만족, 직무만족, 조직몰
입, 조직시민행동 등과 같은 조직유효성과 조직구성원의 성과를
증진시키는데 긍정적으로 기여하고 있다는 결과들을 제시해왔다고
하였다. 리더십과 성과간의 긍정적인 연관성은 기존 연구들에서
제시되어 왔음에도 불구하고 어떠한 경로를 거쳐 성과에 영향을
미치는 지에 관한 체계적인 실증연구는 극소수만이 존재하고 있다
고 하였다. 효능감이란 “능력이나 역량에 대한 믿음 또는 신념”을
뜻하고, 자신이 속한 집단의 역량에 대한 개인의 믿음을 ‘집단 효
능감’이라고 하였다.
분석대상은 서울 지역 57개 파출소를 할당표본 추출로 선정하
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여 각 파출소마다 평균 6명씩 353명을 상대로 설문조사를 실시하
였고, 변혁적 리더십과 거래적 리더십을 독립변수로 하고 집단 효
능감을 매개변수로 설정하였으며 2002년 4분기 파출소 외근경찰관
성적평가에 관한 계량화된 내부지수를 종속변수로 설정하였다. 연
구결과로서 변혁적 리더십은 조직성과에 직접적인 효과는 존재하
지 않았지만, 집단 효능감을 매개하여 조직성과에 영향을 미치는
간접효과가 있는 것으로 나타났고, 거래적 리더십과 조직성과간의
관계에서 집단 효능감의 매개효과는 존재하지 않았지만, 거래적
리더십이 조직성과에 영향을 미치는 직접효과가 있다고 하였다.
송병호(2004)는 리더십 유형으로 변혁적 리더십과 거래적 리
더십을 들면서 독립변수로 삼았고, 조직성과로는 다차원적 조직몰
입을 들면서 종속변수로 삼았으며, 매개변수로서 리더에 대한 신
뢰와 에피커시를 제시하였다. 이를 바탕으로 6가지 가설을 설정하
였는데, 그 내용으로서 경찰서장이 변혁적 리더십 유형을 취할 때
소속 경찰관의 조직몰입, 서장에 대한 신뢰, 에피커시는 커지고,
경찰서장에 대한 신뢰가 클수록 소속 경찰관의 조직몰입은 커지
고, 소속 경찰관의 에피커시가 높을수록 조직몰입은 커지고, 경찰
서장의 리더십이 소속 경찰관의 조직몰입에 미치는 영향은 소속
경찰관의 신뢰와 에피커시에 따라 차이가 있다고 하였다. 설문은
강원도와 제주도를 제외한 전국 경찰서 및 경찰관 1,315명을 상대
로 조사하였는데, 연구결과로서 변혁적 리더십이 소속 경찰관의
조직몰입에 미치는 영향이 거래적 리더십보다 더 크다고 하였다.
또한 매개변수로 선정한 경찰서장에 대한 신뢰와 에피커시의 경우
매개기능을 하며 이에 미치는 영향은 변혁적 리더십이 거래적 리
더십보다 더 크다고 하였다
이상원(2004)은 특성, 행태, 상황이론과 같은 전통적 리더십
이론은 한 가지 단면에만 관심을 두고 있기 때문에 한계를 내포한
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다고 하고, 이러한 한계를 극복할 수 있는 것이 변혁적 리더십인
데 변혁적 리더십은 직원의 의식, 가치관, 태도의 혁신 등을 추구
하며 그들의 가치체계와 신념체계를 지속적으로 변화시킴으로써
조직이나 집단의 성과를 높이려는 것이고, 변혁적 리더십을 가진
지도자는 부하의 역량 구비, 과업 수행, 성과의 향상 및 조직 변화
의 주도적 역할 등에 관심을 두고 있다고 하였다. 독립변수로서
관서장의 변혁적 리더십(인간존중, 솔선수범, 변화선도, 민주적 관
리)을 설정하고, 종속변수로서 경찰관 직무만족도(경찰활동, 경찰
조직, 경찰신뢰, 경찰자기개발)을 설정하였다. 설문대상은 경찰지
방경찰청 경장기본교육생 150명이었고, 설문문항은 노종화(1994)에
의하여 제작된 PTLQ(Principals’ Transformational Leadership
Questionaire)를 참고로 하여 구성하였다. 연구결과로서 변혁적 리
더십의 4개 하위변수는 모두 경찰직무 만족도에 강한 영향을 미치
는 것으로 밝혀졌다고 하였다.
황기순(2005)은 변혁적 리더십의 초기연구들은 부하의 추가적
노력, 리더에 대한 만족, 리더의 유효성 등의 결과변수와 리더십과
의 관계를 분석하였다고 하면서, 구조주도 리더십, 배려주도 리더
십, 거래적 리더십, 거래적 리더십(약속, 보상), 변혁적 리더십(카
리스마, 지적자극) 등의 리더십 유형이 직무성과(직무만족, 조직몰
입)에 긍정적 영향을 미치는 지 여부를 조사하였다. 조사대상은
서울지방경찰청 지구대 소속 경찰공무원 600명을 상대로 설문조사
를 실시하였으며, 설문지는 Tepper & Percy(1994)의 MLQ-X(다
인자 리더십 설문) 수정판 등을 활용하였고 설문대상자들에게 함
께 근무하는 지구대장의 리더십 유형에 대하여 질문하였다. 연구
결과로서 지구대장의 구조주도, 배려, 변혁적 리더십은 지구대직원
의 직무성과를 제고하고, 거래적 리더십은 지구대직원의 직무성과
에 유의성 있는 영향을 미치지 못하고, 변혁적 리더십은 전통적
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리더십이 지구대직원의 직무성과에 미치는 효과를 증폭시킨다고
하였다.
김용현(2007)은 중간관리자를 조직구조상 중간계층에 위치한
관리자로서 각 부문의 관리와 책임을 지는 집단이라 하고, 리더십
은 지도력, 통솔력으로 공통의 목표를 효과적으로 달성하기 위해
집단 성원에게 영향을 주어 리더가 원하는 방향으로 자발적으로
움직이게 하는 행위라고 정의하였다. 독립변수로서 중간관리자의
리더십 유형(관계지향 / 과업지향)을 설정하고, 상황변수로서 리더
와 구성원간 관계(지지 및 신뢰도), 과업구조, 직위권력을 설정하
고, 종속변수로서 조직성과(부하직원들의 직무만족 및 조직의 효
율성)를 설정하였다. 다단계 층화 추출을 통해 대구, 경북지방경찰
청의 경찰관 500명을 상대로 설문조사를 실시하였고, 연구결과는
관계지향과 과업지향 리더십 유형 두 가지 모두 조직성과에 유의
미한 영향을 미쳤는데 그 중 과업지향이 가장 크게 영향을 미쳤으
며, 상황변수인 부하와의 신뢰 및 협조가 조직성과에 가장 크게
영향을 미친 것으로 나타났다고 하였다.
이화섭(2008)은 지금까지 경찰행정 리더십과 성과에 대한 연
구가 중간관리자급을 주요대상으로 개인적 · 주관적 성과에 한정
되고 종단적 연구가 없었다는 점을 지적하면서, 경찰청장(참여정
부 5년간 청장 3명)을 연구 대상으로 하여 집단적 조직성과에 대
한 종단적인 비교 연구를 하였다. 리더십 이론의 전개과정(특성,
행동, 상황이론)과 최근의 거래적 리더십과 변혁적 리더십을 설명
하였고, 성과의 개념 및 리더십과 성과와의 관계를 설명하였고,
2008년까지 경찰의 리더십과 성과에 대한 국내의 연구 성과를 잘
정리하였다. 독립변수로서 리더십을 설정하면서 그 요소로서 비전
창출 능력, 인적자원 개발능력, 전략적 실행 능력을 들었고, 종속
변수로서 조직성과를 설정하면서 그 요소로서 치안서비스 만족도
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및 국가고객만족지수(NICS)를 들었다. 독립변수는 키워드 분석과
역점시책 분석을 실시하였고, 종속변수는 참여정부 5년간의 치안
서비스 만족도 및 국가고객만족지수(NICS)를 활용하여 종단적인
분석을 실시하였다. 연구결과로서 경찰행정 리더십과 조직성과 간
에 직접적인 상관관계 뚜렷하지 않으나 비전창출역량과 인적자원
개발역량은 조직성과와 정(+)의 관계를 나타낸다고 하였다.
조민상(2008)은 경찰지구대장의 리더십 유형을 독립변수로 설
정하였는데 그 구성요소로서는 바스와 아볼리오가 제시한 변혁적
리더십(이상적 영향력, 영감적 동기부여, 지적자극, 개별적 배려)과
거래적 리더십(조건적 보상, 예외적 관리)을 들었고, 조직효과성
(직무만족, 조직몰입, 조직시민행동)을 종속변수로 설정하였다. 가
설로는 경찰지구대장의 리더십이 직무만족, 조직몰입, 조직시민행
동에 미치는 영향은 변혁적 리더십이 거래적 리더십보다 클 것이
라고 구성하였다. 설문은 강원도와 제주특별자치도를 제외한 전국
의 경찰공무원을 상대로 각 경찰서의 급지별 규모를 고려하여 440
명을 대상으로 조사를 실시하였고, 연구결과 경찰지구대장의 리더
십이 직무만족에 미치는 영향은 변혁적 리더십이 거래적 리더십보
다 크지 않고, 조직몰입과 조직시민행동에 미치는 영향은 변혁적
리더십이 거래적 리더십보다 크다고 하였다.
장승수(2010)는 독립변수인 지구대장의 리더십 유형으로 거래
적 리더십과 변혁적 리더십을 제시하였으며 종속변수로 경찰관의
조직효과성(조직몰입, 직무만족)과 치안성과를 제시하면서, 경찰지
구대장의 리더십 유형과 조직효과성, 치안성과 간의 상관관계를
연구하였다. 독립변수인 지구대장의 리더십 유형을 측정하는 설
문은 B. M. Bass의 리더십 유형 척도를 사용하였고, 변혁적 리더
십의 하위요소는 카리스마, 분발고취, 개인적 배려, 지적 자극으로
구분하고, 거래적 리더십의 하위 요소는 성과기준 보상, 예외적 관
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리로 구분하였으며, 종속변수인 치안성과는 설문대상자의 주관적
평가에 의존하여 분석하였다. 설문대상은 서울, 경기, 인천 지역
의 지구대 근무 경위 이하 지역경찰관 190명을 상대로 설문조사를
실시하였고, 연구결과로서 지구대장의 거래적 리더십과 변혁적 리
더십이 모두 치안성과와 상관관계를 보였고, 특히 변혁적 리더십
을 높게 인식할수록 치안성과가 높아진다고 하였다.
김기용(2011)은 경찰서장의 리더십 유형을 대상으로 연구를
진행하였는데 독립변수로서 변혁적 리더십(이상적 영향력, 영감적
동기부여, 지적 자극, 개별적 배려)와 거래적 리더십(업적에 따른
보상, 예외에 의한 관리)을 설정하였고, 매개변수로서 심리적 임파
워먼트(의미성, 역량, 자기 결정감, 영향력)을, 종속변수로서 직무
만족과 조직몰입(정서적 몰입, 규범적 몰입)을 들었다. 가설로는
변혁적 · 거래적 리더십이 각각 직무만족, 조직몰입 및 심리적 임
파워먼트에 유의미한 정(+)의 영향을 미치고, 심리적 임파워먼트
는 직무만족과 조직몰입에 유의미한 정(+)의 영향을 미친다고 구
성하였다. 설문은 전국에서 모인 경찰관들이 집체교육을 받고 있
는 경찰종합학교에서 교육생 600명을 상대로 조사를 실시하였고,
연구결과로서 변혁적 · 거래적 리더십은 모두 직무만족(거래적 리
더십 우세)과 조직몰입(변혁적 리더십 우세)에 긍정적 영향을 미
치고, 거래적 리더십은 심리적 임파워먼트에 긍정적인 영향을 미
치나 변혁적 리더십은 그러한 영향이 통계적으로 확인되지 않았
고, 경찰관의 심리적 임파워먼트는 직무만족과 조직몰입에 유의한
긍정적 영향을 미치고, 심리적 임파워먼트는 경찰서장의 변혁적 ·
거래적 리더십이 부하경찰관들의 직무만족과 조직몰입에 영향을
미침에 있어서 각각 부분매개효과가 있다고 하였다.
오동욱(2011)은 변혁적 리더십에 대한 결과변수로서 직무만족
보다는 조직몰입을 더 비중 있게 제시하면서 조직몰입은 조직과
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관련된 개인의 심리적 상태를 말하는 것이며 개인과 조직 간의 목
표와 가치일치가 가장 중요한 핵심적인 내용이라고 하였다. 분석
방법은 독립변수로서 변혁적 리더십의 하위요소로는 카리스마, 지
적 자극, 개별적 배려, 영감적 동기부여를 채택하였고, 거래적 리
더십의 하위요소로는 조건적 보상, 예외적 관리를 채택하였으며,
매개변수로는 상사신뢰, 조직신뢰를 선정하였다. 전국 경찰서를 1
~ 3급지 별로 층화 추출한 다음 600부의 설문지를 배부하여 분석
하였는데, 연구결과로서 변혁적 리더십과 거래적 리더십 모두 조
직몰입에 영향을 미치고 변혁적 리더십이 거래적 리더십보다 영향
력이 큰 것으로 나타났다고 하였다.
이상과 같이 경찰 리더십과 성과에 관한 국내 연구 성과를 정
리해본 결과 다음 세 가지 사항이 눈에 띈다. 먼저 이화섭(2008:
36)이 잘 정리한 것처럼 송병호(2004), 이상원(2004), 황기순 외
(2005), 김용현(2007) 등 대부분의 연구자가 종속변수로서 직무만
족, 조직몰입 등 주관적 요소만을 제시하였을 뿐 아니라 그 측정
방법은 설문지를 통한 조사자의 자기보고 내용을 그대로 받아들였
다는 것이고, 그나마 객관적 성과자료를 활용하여 종속변수를 설
정하고 분석한 연구는 정창호(2002), 유경화 외(2003)의 논문뿐인
데 그마저 조사시점의 단기간 실적을 활용한 횡단적인 연구에 그
쳤다는 점이 눈에 띄고, 둘째 대부분의 국내 연구가 경찰서 전체
또는 지구대를 연구대상으로 삼았다는 것인데, 민생치안의 두 축
은 범죄예방과 범인검거(범죄해결)로서 강력범죄를 주로 취급하는
경찰서 수사부서 특히 형사과를 대상으로 한 연구는 전무하다는
점이 발견되고, 셋째 객관적인 성과통계자료를 종속변수로 삼아
리더십에 의한 구체적이고 직접적인 조직효과성을 측정한 연구는
드물다는 것이다. 따라서 본 연구는 경찰서 형사과를 연구대상으
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로 하면서 3년간(2010 ~ 2012년)의 5대 범죄 발생 및 검거라는 객
관적인 통계자료를 바탕으로 분석을 실시한다는 점에서 의의가 있
다.
제 3 절 조직효과성
조직성과를 뜻하는 조직효과성은 조직의 목표 달성에 대한 성
공여부를 평가하는 일반적인 용어로서 목표를 성취하는 과정에서
조직의 목표와 개인의 성취정도를 측정하는 개념이다. 본 연구에
서는 종속변수인 조직효과성을 주관적 · 객관적 구성요소로 나누
어서 살펴보았는데, 주관적 조직효과성은 조직몰입을 채택하고 객




조직몰입이란 직무만족과 함께 조직효과성을 측정할 때 가장
많이 인용되는 요소로서, 조직 구성원들이 조직에 대해 갖는 개인
적 태도와 경향을 나타내는 용어이며 주로 개인과 조직의 관계를
의미한다. 김기용(2011)은 조직몰입은 구성원이 자기가 속한 조직
에 대하여 동일화, 일체감, 애착 등을 내포하는 것으로서 조직의
목표나 가치에 대한 적극적인 신뢰와 수용, 조직에 기여하려는 마
음, 조직원으로 존속하겠다는 강한 의사를 포함하는 것이라고 하
였다. 조직몰입은 외부적 요인 또는 구성원의 가치관 변화 등 여
러 근거에 의해 발생하지만 개인과 조직 간의 목표 및 가치관 일
치가 가장 중요한 핵심적인 내용이라고 할 수 있다. 조직몰입에
대해서는 다양한 학자들의 연구결과가 있지만 본 연구에서는
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Meyer & Allen이 분류한 정서적, 지속적, 규범적 몰입을 연구대
상으로 하였다(오동욱, 2011 재인용; Meyer. J. P. & N. J. Allen,
1991).
조직몰입의 세 가지 하위 구성요소에 대해서 설명하면 다음과
같다. 정서적 몰입은 조직 구성원들이 조직에 대해 헌신하겠다는
마음가짐과 애정, 동질감 등의 심리적 상태를 말하는데 충성심, 소
속감 등 인간의 정서적인 측면에서 형성되는 몰입에 중점을 두는
것으로서 조직 구성원 스스로 자발적으로 조직목표에 참여하는 마
음의 동력원이라고 볼 수 있고 조직효과성 측면에서 가장 부합되
는 구성요소라고 하겠다. 지속적 몰입이란 조직을 떠나 이직할 경
우 발생하는 기회비용 즉 개인적인 피해의 크기 또는 퇴직하지 않
고 계속해서 근무할 경우 획득할 수 있는 혜택에 대한 타산적 이
익 때문에 조직에 계속 남아 있으려는 심리적인 동기를 말하는 것
인데 이러한 지속적 몰입은 조직 구성원 개인의 마음속에서 가장
강력한 힘을 발휘하는 요소라고 여겨진다. 왜냐면 지속적 몰입은
자신과 가족의 생계수단이자 생존수단인 직장에 대한 애착이며 그
것이 자신의 이해 타산적 결론에 의해 발생한 것이기 때문이다.
하지만 지속적 몰입의 인식수준이 높은 사람이 조직의 목표에 순
응하고 목표달성에 적극적으로 동참할지 여부는 경험적으로 측정
하기 어려울 것으로 보인다. 규범적 몰입은 조직에 대한 애정이나
동질감 또는 조직에 남아 있으려는 이해타산과는 무관하게 조직에
대한 사명감, 동료애, 업무에 대한 책임감 등을 바탕으로 한 몰입
을 말하는데, 조직몰입의 세 가지 구성요소 중 가장 도덕적이고
윤리적인 성질을 띤다고 할 수 있다. 그렇기 때문에 규범적 몰입
의 경우 조직구성원 일반에게서 발견할 수 있는 요소라고 보기는
어렵고 실제에 있어서 규범적 몰입의 인식수준이 높은 조직구성원
으로 인한 전반적인 조직효과성의 향상을 기대하기는 쉽지 않을
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것으로 판단된다(송병호, 2004; 김기용, 2011). 본 연구에서는 정서
적 · 지속적 · 규범적 몰입 세 가지 요소를 모두 설문조사를 통해
측정하고 그 평균값으로 조직몰입의 인식수준을 평가하였다.
나. 직무만족
직무만족은 조직구성원들이 주어진 업무를 수행하면서 자신의
내적, 외적 욕구가 충족되는 지 여부에 대한 자각을 말한다. 다시
말해 직무만족이란 조직 구성원이 자신이 맡은 업무를 취급하면서
느끼게 되는 욕구 충족적이고 감정적인 태도를 말하는데 직무만족
과 조직몰입은 둘 다 조직구성원이 자신의 업무나 직장에 대해서
갖는 내면적인 마음의 상태라는 점에서 유사하다(오동욱, 2011).
조직의 효과성과 관련하여 조직구성원의 직무만족 여부는 중요한
의미를 지니는데, 조직구성원들은 자기의 직무에 관해 만족하느냐
에 따라 조직에 대한 반응이 긍정적일 수도 있고 부정적일 수도
있다(이종두, 1996; 조민상, 2008 재인용). 직무만족도가 직무 수행
에 영향을 준다는 것이 일반적 견해이나 반대로 직무수행의 결과
에 대한 보상의 지각이 직무만족에 영향을 주기도 한다(장승수,
2010). 직무만족은 조직원 개인이 보유한 능력과 역량 및 담당 업
무에 대한 적응력 그리고 조직 내의 다양한 환경과 관계가 있으
며, 직무에 임하는 태도나 조직 내의 행태에 큰 영향을 미치기 때
문에 조직몰입과 함께 조직성과 측정의 중요지표로 자주 인용되고
있다.(김기용, 2011 재인용; Angle and Perry, 1986)
한편 직무만족과 조직몰입은 내용적인 측면에서 서로 유사한
측면이 많지만 다음과 같은 측면에서 적지 않은 차이가 있다. 첫
째 조직몰입은 조직구성원이 조직에 대해 느끼는 사적 감정을 나
타내는 반면에, 직무만족은 조직구성원이 업무를 수행하면서 자신
의 직무나 직무의 일부 측면에 대한 구체적인 반응을 뜻하기 때문
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에 조직몰입이 직무만족에 비하여 보다 포괄적인 개념이다. 둘째
직무만족은 조직 환경의 변화에 따라 쉽게 변하기도 하지만 조직
몰입은 직무환경 외에도 다양한 요인들이 작용하고 조직구성원의
내면에 깊이 새겨진 것이기 때문에 쉽사리 변화하지 않는다. 셋째
직무에 대한 태도를 의미하는 직무만족은 과거와 현재만을 추구하
는 것일 뿐 아니라, 조직구성원의 직무만족이 곧 그가 조직의 목
표나 규범을 수용하는 것을 뜻하지는 않는다는 점을 고려하면 직
무만족은 조직몰입의 선행요인에 불과하다고 볼 수 있다(오동욱,
2011 재인용; 김기용, 2011 재인용; Steers, 1984).
결국 조직만족과 조직몰입의 관계가 다소 모호한 것은 사실이나
직무만족보다 조직몰입이 좀 더 조직효과성을 측정하는데 더 유효
한 변수라고 판단된다. 따라서 본 연구에서는 직무만족을 주관적
조직효과성의 하나로서 활용하지 않고, 조직몰입에 선행적 영향을
주는 변수 즉 통제변수로서 회귀분석 시 투입하기로 하였다.
2. 객관적 조직효과성(경찰 수사부문의 객관적 성과지표)
본 연구에서 객관적 조직효과성을 채택하기 위해 우선 경찰청
의 3년치(2009 ~ 2011) 성과보고서를 살펴보았다. 본 연구의 주제
인 경찰서 형사과장과 관련한 경찰청의 성과지표를 찾아서 종속변
수로 삼고자 함이었다. 경찰 수사부문의 객관적 성과측정 방법으
로서 형사사범 구속건수, 구속영장 기각율, 체포 · 구속영장 등 각
종 영장 집행율, 기획수사 실적, 기소중지자 검거실적, 수사민원인
만족도 조사 등 다양한 도구를 생각해 볼 수 있다. 하지만 대부분
의 경우 경찰서별로 자료가 정리되어 있지 않거나 손쉽게 접근할
수 없어서 적절한 통계분석 수단이라고 할 수 없다. 아래 표 2.는























표 2. 경찰청 범죄예방, 수사역량관련 성과지표
(2009~2011 경찰청 성과보고서 재구성)
방과 범인검거와 관련된 성과지표들이다. 범죄예방은 수사부문이
아니라 생활안전 부문이므로 이를 제외하고 나면, 매년 표현이 조
금씩 다르기는 하지만 기본적으로 수사부문과 관련하여 경찰청이
공식적으로 측정, 활용하는 성과지표는 결국 총 범죄 검거건수(수
사관/형사 1인당)가 유일하다고 할 수 있다. 그 외 각 지방경찰청
에서 관리하고 있는 5대 범죄 검거율 통계도 있지만 이는 형사사
범(5대 범죄) 발생건수와 검거건수의 다른 표현이라고 할 수 있으
므로 사실상 동일한 자료라고 볼 수 있다. 따라서 경찰 수사부서
의 성과지표인 형사 범죄 검거건수를 본 연구의 종속변수(객관적
조직효과성)로 활용하는 것이 적절하다고 판단하였다. 그 중에서
경찰서 수사과에서 주로 취급하는 사기, 횡령, 배임 등 재산범죄나
식품위생법, 건축법 등 다양한 특별법위반 사법을 제외하고 나서,
경찰서 형사과에서 주로 취급하는 살인, 강도, 강간(강제추행), 절
도, 폭력 등 이른바 5대 범죄의 경찰서별 형사 1인당 검거건수를
















































아래 표 3.은 경찰청 홈페이지에 게시된 2001년부터 2012년까
지 5대 범죄 발생, 검거 및 검거율 현황표이다. 이를 살펴보면 5대
범죄를 하나로 묶어 검거율을 산출한다는 것은 매우 불합리하다는
것을 알 수 있다. 왜냐면 최근 통계를 보면 살인, 강도, 강간 · 강
제추행은 5대 범죄 중 5%에도 미치지 못하는데 검거율은 90% 전
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후에 달하고, 폭력범죄는 5대 범죄 중 50% 가량에 해당하면서 검
거율은 80% 이상이다. 유독 눈에 띄는 것이 절도범죄인데 5대 범
죄 중 40% 전후를 차지하면서도 검거율은 매년 등락폭이 무척 심
하고 2002년 70.4%를 정점으로 2012년 36.5%로 급락하였다.
해석해보면 살인, 강도, 강간 · 강제추행은 강력범죄의 대표격
으로서 발생건수는 많지 않으나 국민들의 체감치안에 직결되는 사
건으로서 발생초기부터 강력한 수사력이 투입되어 검거율이 무척
높을 수밖에 없고, 필자의 일선 경찰서 근무 경험에 비추어볼 때
폭력범죄는 야간 주점에서의 취객들 간의 다툼으로 현장에서 지구
대 · 파출소 경찰관에 의해 검거되어 경찰서 형사당직 근무자에게
인계되는 경우가 상대적으로 많아서 역시 검거율이 매우 높은 편
일 뿐 아니라 5대 범죄에서 차지하는 비중도 절반을 상회하는 편
이다. 따라서 사실상 폭력범죄가 5대 범죄 검거율을 최소한 60%
가 넘도록 떠받치고 있는 중요한 버팀목이라는 점을 알 수 있다.
결국 절도범죄는 5대 범죄 검거율 통계의 최고 수혜자인 셈이
다. 시민들은 5대 범죄 검거율이라는 수치만을 언론 등을 통해 제
공받고 그 수치로 우리나라 치안상태를 가늠하고는 한다. 그런데
절도범죄 만을 따로 떼 내어 보면 검거율이 그다지 높지 않고 최
근 몇 년간 검거율이 지속적으로 하락하고 있음을 아래 표에서 확
인할 수 있다. 절도범죄 검거율에 숨어 있는 비밀은 또 있다. 검거
율은 발생사건수 대비 검거사건수의 백분율인데 발생사건수는 당
해 연도 발생사건 만을 대입하고 검거건수는 발생년도를 불문하고
당해 연도에 검거한 건수를 모두 대입하고 있다. 일반적으로 당해
연도 검거율이 높게 산정될 수밖에 없는 방식이다. 그럼에도 불구
하고 절도범죄를 5대 범죄에 포함시켜 통합 검거율을 산정하면 실




연도 죄 종 현 황 발생건수 검거건수 검거율
2001
합계 533,030 397,734 74.6%
살인 1,052 1,076 102.3%
강도 5,692 4,675 82.1%
강간·강제추행 7,526 6,816 90.6%
절도 180,685 78,778 43.6%
폭력 338,075 306,389 90.6%
표 3. 2001년 이후 5대 범죄 검거율 통계
한마디로 말해서 5대 범죄 검거율은 성격과 비중이 전혀 다른
5개 강력범죄를 하나의 항목으로 묶어 각각의 발생 및 검거의 특
성을 무시하고 검거율 통계를 작성한 것으로서, 이를 외형적인 수
치로 국민들에게 제시하기에는 간편한 면이 있을지 모르나 5대 범
죄 검거율이 설명해줄 수 있는 범위는 무척 제한된다. 또 5대 범
죄 검거율은 경찰서의 범죄발생 · 검거의 규모와 무관한 통계수치
이기 때문에 치안수요가 적은 경찰서는 검거율이 과대 포장될 수
가 있고 치안수요가 많은 대형 경찰서는 많은 범인을 검거하여도
그 노고가 제대로 드러나지 않을 수도 있는 맹점이 있다. 그럼에
도 불구하고 5대 범죄는 형사과에서 취급하는 사건을 대표하는 것
이기 때문에 최선의 성과지표는 아닐지라도 차선의 지표는 된다고
볼 수 있다. 한편 2011년부터는 경찰청의 수사부문 성과지표로서
5대 범죄가 아닌 4대 범죄(폭력범죄 제외)의 검거건수를 적용하고
있다. 폭력범죄를 제외하면 나머지 4대 범죄 중 살인, 강도, 강간
(강제추행)의 사건 수 비중이 절도에 비해 너무 적기 때문에 사실
상 4대 범죄 통계는 절도 범죄 1종류의 특성만을 반영하는 셈이라




합계 475,973 401,042 84.3%
살인 955 994 104.1%
강도 5,914 5,964 100.8%
강간·강제추행 6,754 6,169 91.3%
절도 178,453 125,593 70.4%
폭력 283,897 262,322 92.4%
2003
합계 498,074 400,344 80.4%
살인 1,005 1,038 103.3%
강도 7,334 7,169 97.8%
강간·강제추행 7,521 6,941 92.3%
절도 187,346 114,919 61.3%
폭력 294,868 270,277 91.7%
2004
합계 459,203 366,821 79.9%
살인 1,084 1,041 96.0%
강도 5,854 4,934 84.3%
강간·강제추행 10,598 9,726 91.8%
절도 155,185 80,534 51.9%
폭력 286,482 270,586 94.5%
2005
합계 491,097 357,377 72.8%
살인 1,064 1,022 96.1%
강도 5,176 4,022 77.7%
강간·강제추행 11,031 9,758 88.5%
절도 188,599 80,677 42.8%
폭력 285,227 261,898 91.8%
2006
합계 494,059 358,613 72.6%
살인 1,076 1,054 98.0%
강도 4,848 4,069 83.9%
강간·강제추행 13,652 12,536 91.8%
절도 192,555 82,445 42.8%
폭력 281,928 258,509 91.7%
2007
합계 526,069 390,524 74.2%
살인 1,112 1,069 96.1%
강도 4,452 3,726 83.7%
강간·강제추행 13,435 12,157 90.5%
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절도 212,342 102,760 48.4%
폭력 294,728 270,812 91.9%
2008
합계 549,644 412,339 75.0%
살인 1,110 1,087 97.9%
강도 4,841 4,125 85.2%
강간·강제추행 15,021 13,542 90.2%
절도 223,207 113,658 50.9%
폭력 305,465 279,927 91.6%
2009
합계 595,578 490,447 82.3%
살인 1,374 1,341 97.6%
강도 6,367 5,891 92.5%
강간·강제추행 15,688 14,491 92.4%
절도 256,418 177,542 69.2%
폭력 315,731 291,182 92.2%
2010
합계 585,637 415,704 71.0%
살인 1,251 1,228 98.2%
강도 4,409 3,866 87.7%
강간·강제추행 18,220 16,104 88.4%
절도 269,410 145,968 54.2%
폭력 292,347 248,538 85.0%
2011
합계 617,910 383,538 62.1%
살인  1,204  1,154 95.8%
강도  3,994  3,385 84.8%
강간·강제추행  19,491  16,399 84.1%
절도 281,359 112,849 40.1%




합계 625,664 382,312 61.1%
살인 986 959 97.3 %
강도 2,559 2,242 87.6 %
강간.추행 19,621 16,577 84.5 %
절도 290,649 106,114 36.5 %
폭력 311,849 256,420 82.2 %

















































































표 4. 경찰행정 리더십과 조직성과에 대한 선행연구의 변수별 비교
제 3 장 연구 모형의 설계
제 1 절 연구 모형
본 연구는 경찰서 형사과장의 리더십 유형이 조직효과성 중
개인적 · 주관적 조직효과성에 해당하는 ‘조직몰입’에 유효한 영향
을 미치는 지 분석하고, 병렬적으로 경찰서 형사과장의 리더십 유
형이 조직적 · 객관적 조직효과성에 해당하는 ‘경찰서별 형사 1인
당 5대 범죄 검거건수’에 유효한 영향을 미치는 지 검증하는 것을
목표로 한다. 이화섭(2008: 36)은 경찰행정 리더십과 조직효과성에
관한 다수 선행연구의 변수들을 일목요연하게 비교하였는데 그 내



















- 이화섭(2008: 36) 작성 표 일부 수정
표 4.의 내용을 살펴보면 대부분의 선행연구는 주관적 · 개인
적 성과를 분석하였는데, 설문대상자 개인의 자기보고식
(self-reporting) 설문지를 통해 주관적인 직무만족 또는 조직몰입
정도를 파악하여 분석하였고, 그 중 정창호(2002)와 유경화 외
(2003) 두 연구자만이 객관적인 성과 통계자료를 사용하여 분석하
였다.
주관적 · 개인적 성과분석에 그친 다수의 연구는 결과적으로
설문대상자의 주관적 자기평가만을 가지고 조직효과성을 평가하였
다는 것인데, 개인의 주관적 평가와 달리 객관적 성과통계는 이에
부합하지 않을 여지가 대단히 크다고 생각한다. 경찰 (중간)관리자
리더십이 직무만족과 조직몰입에 영향을 미친다는 선행 연구는 다
수가 있지만, 리더십이 객관적 경찰행정성과(조직효과성)에 영향을
미친다는 연구는 드문 편이고 진지하게 다루어진 적이 거의 없는
것으로 보인다.
정창호(2002), 유경화 외(2003) 두 연구자만이 객관적인 성과
통계자료를 사용하여 분석을 시도하였는데, 정창호(2002)는 일정
시점의 객관적 성과(6개월간의 경찰서 민생치안활동평가, 주민만
족도 등)를 조직성과로 설정하였고, 직무만족이나 조직몰입이 아
닌 조직의 공정성(분배 · 절차 공정성)과 리더만족을 조절변수로
설정하였으며, 유경화 외(2003)도 일정 시점의 객관적 성과(3개월
간의 평균 파출소 외근경찰관 성적평가)를 조직성과로 설정하였고
직무만족이나 조직몰입이 아닌 집단 효능감(efficacy)를 매개변수
로 활용하였을 뿐이다.
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그림 2. 연구 모형
본 연구에서는 다음 두 가지 전제를 가지고 그림 2.의 연구 모형
을 설정하였다.
- 중간 관리자(경찰서 형사과장)의 리더십 유형에 따라 동료 형사
들의 주관적 조직효과성(조직몰입)에 영향을 미친다.
- 중간 관리자(경찰서 형사과장)의 리더십 유형에 따라 경찰서별
객관적 조직 효과성(형사 1인당 5대 범죄 검거건수)에 영향을
미친다.
즉 종속변수 두 가지를 병렬적으로 설정하고, 조직효과성의 주관
적 측면과 객관적 측면을 각각 분석하였다.
- 39 -
제 2 절 변수 설정
독립변수는 대부분의 선행연구가 선택한 Bass의 ‘2요인 모형’
을 따라 경찰서 형사과장의 변혁적 리더십과 거래적 리더십으로
설정하고(이종수 외 2010), 종속변수는 주관적 조직효과성인 조직
몰입과 객관적 조직효과성인 경찰서별 형사 1인당 5대 범죄 검거
건수로 설정하였다. 대부분의 선행연구는 종속변수로서 직무만족
과 조직몰입이라는 주관적 성과를 설정하고 있는데, 리더십 연구
와 관련하여 직무만족과 조직몰입이라는 내면의 현상만으로 조직
효과성을 평가하는 것은 부족하다고 생각한다. 당연히 리더십과
객관적 조직효과성과의 관계도 살펴보아야 균형 잡힌 연구라고 할
것이다. 경찰의 수사성과는 다양한 척도로 측정할 수 있겠지만 자
료수집이 비교적 용이하고 수치로 표시 가능한 것 중에서 형사 1
인당 5대 범죄 검거건수가 가장 보편적이고 객관적인 것이라고 판
단된다. 앞서 설명한 대로 경찰청의 수사부문 성과는 전체 형사사
범 검거건수(교통사범 제외)를 전체 수사관 수로 나눈 값으로 산
정하는데, 그 중 형사과의 성과를 따로 떼어내면 형사 1인당 5대
범죄 검거건수로 표현할 수 있기 때문이다.
한편 경찰청과 각 지방경찰청 홈페이지에는 연도별 5대 범죄
검거율 통계가 게시되어 있는데, 공식적인 경찰청의 성과보고서에
는 사용되고 있지 않은 통계이지만 이는 언론보도에 자주 인용되
는 경찰의 치안성과지표 중 하나이다. 시민들로서는 5대 범죄 검
거율 통계를 접하고서 이를 바탕으로 우리나라 수사경찰의 치안확
보 수준을 가늠하기도 한다. 그런데 본 연구에서는 경찰서별 5대
범죄 검거율 통계를 확보하기는 하였지만 이를 종속변수로 삼지
않았다. 왜냐면 전 경찰서마다 관내 5대 범죄 발생사건 대비 형사
인력의 비율 즉 ‘형사 1인당 5대 범죄 발생사건(수사 담당사건) 건
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수’가 전국적으로 균등하다는 전제가 성립하지 않는다면 객관적
여건(업무 부담량)의 차이에 의해 검거율 순위가 이미 결정되어
버릴 뿐 아니라, 경찰서간 검거율의 직접 비교는 규모가 크고 작
은 경찰서를 동일기준 선상에 놓는 것이라서 부당하기 때문이다.
본 연구의 통제변수는 세 가지 측면에서 설정하였는데, 첫째
주관적 조직효과성 측면에서 설문조사 대상자의 ‘인구통계학적 변
수’ 즉 연령, 성별, 결혼여부, 경찰 재직연수, 수사경력, 계급, 직위
(팀장/팀원), 임용유형, 최종학력 등을 리더십 유형이 조직효과성
에 미치는 영향을 검증하는데 통제변수로 설정하였다. 둘째 객관
적 조직효과성 측면에서 경찰서 형사과장의 리더십 유형은 사실상
형사 1인당 5대 범죄 검거건수에 거의 영향을 미치지 않을 뿐더러
관할 지역의 여건과 같은 ‘경찰서의 환경변수’ 즉 경찰서별 5대 범
죄 발생건수/형사 1인당 5대 범죄 담당 사건 수, 경찰서별 5대 범
죄 검거건수, 재정자립도18), 관내 인구 수(천명)/형사 1인당 담당
인구 수, 아파트 보급률19), 관내 유흥업소 수/ 형사 1인당 담당 유
흥업소 수 등이 형사 1인당 5대 범죄 검거건수를 사실상 결정짓는
것은 아닌지 검증하기 위해 이를 통제변수로 삼았다. 셋째 주관적
조직효과성 중의 하나인 직무만족은 앞에서 살펴본 바와 같이 본
18) 경찰서 관할 지역의 경제여건을 대표하는 자료로서 GRDP(지역 내 총생산)을 우
선 떠올릴 수 있다. 그런데 서울을 제외한 기타 도시의 구별 GRDP자료는 통계청 
국가통계포털(http://kosis.kr) 지역통계 항목에서 구할 수 있었지만, 유독 서울특
별시는 구별 GRDP자료를 생산하지 않고 있었다. 서울특별시의 통계 담당자와 전
화통화를 해본 결과 구별 GRDP는 경제별 생산량을 각 분야 종사자 중 구별 인구
수로 나눈 것에 불과하여 아무런 의미가 없는 값이어서 서울의 경우 산출하지 않
는다고 하였다. 그래서 GRDP통계를 본 연구에 적용하지 못하고, 차선책으로 구별 
재정자립도 수치를 구하여 통제변수로 적용하였다. 재정자립도는 지방세와 세외수
입을 합한 것을 해당 지자체의 재정수요로 나눈 값인데 완전하지는 않으나 지자체
의 재정여건을 반영하는 수치로 자주 인용된다. 
19) 치안서비스의 빈익빈부익부로서 전체 주택유형 중 아파트가 차지하는 비율이 높
은 지역은 아무래도 경제적으로 부유한 곳이라고 판단되고, 나아가 아파트 단지에
는 CCTV와 상근 경비원 등 방범여건이 좋은 편이어서 침입절도가 상대적으로 적
고, 방범여건이 부실한 단독, 다세대주택 밀집 지역에서 침입절도와 강력사건 발
생빈도가 훨씬 높다.
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연구에서 독자적인 종속변수로 삼지 않았다. 직무만족은 조직몰입
과 유사한 성격을 가졌지만 조직몰입의 선행적인 요소의 특징을
갖고 있고 현재에 주목하며 일시적 · 가변적이고 조직구성원의 직
무에 대한 태도의 일부 측면만 부각시켜 인식하는 성질을 띠고 있
기 때문에, 본 연구에서는 직무만족을 종속변수인 조직몰입의 통
제변수로만 투입하여 활용하기로 하였다.
단, 리더십 유형과 주관적 조직효과성(조직몰입)에 대한 분석
에서는 인구통계학적 변수, 경찰서의 환경변수, 직무만족 등 세 가
지 통제변수를 모두 투입하였지만, 리더십 유형과 객관적 조직효
과성(경찰서별 형사 1인당 5대 범죄 검거건수)에 대한 분석에서는
인구통계학적 변수는 제외하고 직무만족과 경찰서의 환경변수 등
두 가지 통제변수만을 투입하였다. 그 이유는 객관적 조직효과성
을 검증할 때 경찰서 형사과장의 리더십 점수를 경찰서별 설문응
답자의 평균값으로 적용했기 때문에 이 경우 자료의 특성상 인구
통계학적 변수는 통제변수로 투입할 수 없었다.
제 3 절 가설 설정
<가설 1-1> 경찰서 형사과장의 변혁적 리더십은 동료 형사들의
주관적 조직 효과성(조직몰입)에 유의한 정(+)의 영
향을 미칠 것이다.
<가설 1-2> 경찰서 형사과장의 거래적 리더십은 동료 형사들의
주관적 조직 효과성(조직몰입)에 유의한 정(+)의 영
향을 미칠 것이다.
다수의 선행 실증 연구에 따르면 리더의 리더십 유형이 조직
구성원의 조직몰입에 영향을 미치는 중요한 요인인 것으로 밝혀져
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있다. 따라서 본 연구에서는 경찰서 형사과장의 경우에도 같은 결
론이 도출되는지 확인하기 위하여 변혁적 리더십과 거래적 리더십
이 주관적 조직효과성인 조직몰입에 미치는 영향을 검증하고자 하
였다. 한편 경찰의 리더십에 관한 선행 연구에 따르면, 조직 구성
원들은 경찰 리더의 리더십 유형에 대해서 변혁적 리더십을 거래
적 리더십보다 우세하게 인식할 뿐 아니라 변혁적 리더십이 조직
성과(조직몰입)에 더 큰 영향을 미친다는 연구결과가 대부분인데
(정창호, 2002; 송병호, 2004; 황기순 외 2005; 조민상, 2008; 장승
수, 2010; 오동욱, 2011; 김기용, 2011), 반대로 경찰의 위계적 계급
조직이라는 특성상 거래적 리더십이 변혁적 리더십보다 우월하게
인식되고 거래적 리더십이 조직몰입에 더 큰 영향을 미친다는 연
구결과도 없지는 않다(유경화 외, 2003).
본 연구에서는 두 리더십 유형 중 어느 것이 조직몰입에 더
큰 영향을 미치는지 여부와 그 영향의 크기를 다중회귀분석을 통
해 검증해보고자 하였다. 이에 경찰서 형사과장의 리더십 유형이
동료 형사들의 주관적 조직효과성(조직몰입)에 유의한 정(+)의 영
향을 미칠 것이라고 첫 번째 가설을 설정하고, 아울러 두 가지 리
더십 유형과 그 하위요소 중에서 구체적으로 어떤 요인을 통해서
주관적 조직효과성에 영향을 미치는지 분석하기 위하여 아래와 같
이 세 가지 모델을 설정하였다.
다시 말해 가설 1-1, 1-2를 검증하기 위해서 세 가지 모델(하
위 가설)을 적용한다는 것인데, 첫째 변혁적 리더십 및 그 하위요
소가 주관적 조직효과성에 독자적으로 미치는 영향을 분석하고,
둘째 거래적 리더십 및 그 하위요소가 주관적 조직효과성에 독자
적으로 미치는 영향을 따로 분석하고, 셋째 변혁적 리더십과 거래
적 리더십이 함께 주관적 조직효과성에 미치는 영향을 각각 살펴
봄으로써 세 가지 모델의 순차적 검증을 통하여 각 요인들이 조직
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효과성에 구체적으로 어떤 영향을 미치는 지 검증하고자 하였다.
<가설 2-1> 경찰서 형사과장의 변혁적 리더십은 경찰서의 객관
적 조직효과성(형사 1인당 5대 범죄 검거건수)에 유
의한 정(+)의 영향을 미칠 것이다.
<가설 2-2> 경찰서 형사과장의 거래적 리더십은 경찰서의 객관
적 조직효과성(형사 1인당 5대 범죄 검거건수)에 유
의한 정(+)의 영향을 미칠 것이다.
경찰의 리더십과 관련한 선행연구들은 대부분 주관적 조직효과
성에 미치는 영향에 대해서만 가설을 설정하고 검증하였을 뿐 조
직리더의 리더십이 주관적 조직효과성에 미치는 영향을 넘어서 객
관적 조직효과성 즉 객관적 조직성과에도 유의한 영향을 미치는
지 검증한 연구는 극소수에 불과하다. 또 경찰기능의 양대 축인 범
죄 예방과 범죄 제압 중 본 연구와 같이 범죄 제압을 최 일선에서
담당하는 경찰서 형사과장의 리더십을 연구한 선행연구는 전무하
다. 게다가 최근 3년간 형사 1인당 5대 범죄 검거건수라는 구체적
인 성과지표를 7대 도시 경찰서의 형사과장 리더십과 매치하여 연
구한 것은 본 연구가 최초라고 생각한다. 본 연구의 두 번째 가설
은 경찰서 형사과장의 리더십 유형이 객관적 조직효과성(형사 1인
당 5대 범죄 검거건수)에 유의한 정(+)의 영향을 미칠 것이라고 설
정하고, 아울러 두 가지 리더십 유형 중에서 구체적으로 어떤 요인
을 통해서 객관적 조직효과성에 영향을 미치는지 분석하기 위하여
아래와 같이 세 가지 모델을 설정하였다.
다시 말해 가설 2-1, 2-2를 검증하기 위해서 세 가지 모델(하
위 가설)을 적용한다는 것인데, 첫째 변혁적 리더십이 객관적 조
직효과성에 독자적으로 미치는 영향을 분석하고, 둘째 거래적 리
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더십이 객관적 조직효과성에 독자적으로 미치는 영향을 따로 분석
하고, 셋째 변혁적 리더십과 거래적 리더십이 함께 객관적 조직효
과성에 미치는 영향을 각각 살펴봄으로써 세 가지 모델의 순차적
검증을 통하여 각 요인들이 조직효과성에 구체적으로 어떤 영향을
미치는 지 검증하고자 하였다.
제 4 절 변수의 조작적 정의
1. 독립변수
가. 변혁적 리더십
Bass에 의하면 변혁적 리더십은 네 가지 요소로 설명되고 있
는데 첫째 카리스마는 성공과 성취의 상징으로 리더가 가진 인간
적 특성과 매력을 통해 부하들에게 호감을 얻어 내고 부하들을 이
끌어 가는 능력을 말한다. 둘째 영감적 리더십은 리더가 도전적
목표와 임무, 미래에 대한 비전을 부하들에게 심어주고 그들로 하
여금 이를 열정적으로 받아들이고 계속적으로 추구하도록 유도하
는 것이고, 셋째 개별적 배려는 리더가 부하를 개인적으로 존중한
다는 것을 표시하기 위해 부하에게 개별적인 관심을 보이고 각 부
하의 특정 요구사항을 이해해 주는 것이며, 넷째 지적 자극은 리
더가 부하들로 하여금 창의적인 생각을 촉발시키기 위해 형식적
관례와 사고를 재고하게 하는 것이다(황기순, 2004: 8-9). 이처럼
변혁적 리더십은 전통적 리더십과는 다른 특징을 가지고 있는데
리더 자신의 카리스마도 중시하면서 조직구성원의 마음을 움직여
자발적인 참여를 얻어내려는 영감적 동기부여, 구체적 업무에 정
통한 리더의 자질인 지적 자극 그리고 리더 중심의 리더십에서 벗




거래적 리더십은 리더와 구성원간의 거래 관계에 중점을 두는
것으로서 기존의 전통적인 리더십 이론을 통칭하는 개념이라고 할
수 있다. 거래적 리더십은 조건적 보상과 예외적 관리 두 가지 요
소로 구성되어 있는데, 첫째 조건적 보상은 리더가 조직의 목표와
과업을 제시하면 그 목표를 달성한 부하에게 약속한 보상을 하는
것을 말하고, 둘째 예외적 관리는 조직의 규칙을 벗어난 경우 수
정조치를 하는 것을 말한다(조민상, 2008). 거래적 리더십은 변혁
적 리더십을 제외한 나머지 전통적인 리더십의 특징을 추출한 것
인데 최대 공통분모에 해당하는 조건적 보상과 예외적 관리 등 두
가지 하위요소로 구성되어 있다. 조건적 보상은 조직의 리더라면
누구라도 한번쯤은 적용하는 리더십 행태로서 조직의 목표달성과
조직구성원의 업무의욕을 고취하기 위해 잘한 사람에게는 이익을
주고 못한 사람에게는 불이익을 주는 것을 말한다. 예외적 관리는
가급적 현상을 유지하면서 특별한 사건이나 상황의 발생으로 리더
가 이에 개입해야할 경우가 생기면 그 때만 조직구성원에게 접근
하여 조직관리를 하는 리더십 행태이다. 선행연구의 일반적인 견




조직몰입이란 조직 구성원들이 조직에 대해 갖는 개인적 태도
와 경향을 나타내는 용어이며 주로 개인과 조직의 관계를 의미한
다. 조직몰입은 정서적 · 지속적 · 규범적 몰입 등 세 가지 요소로
구성되어 있다. 정서적 몰입은 조직 구성원들이 조직에 대해 헌신
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하겠다는 마음가짐과 애정, 동질감 등의 심리적 상태를 말한다. 지
속적 몰입이란 조직을 떠나 이직할 경우 발생하는 기회비용 즉 개
인적인 피해의 크기 또는 퇴직하지 않고 계속해서 근무할 경우 획
득할 수 있는 혜택에 대한 타산적 이익 때문에 조직에 계속 남아
있으려는 심리적인 동기를 말하는 것이다. 규범적 몰입은 조직에
대한 애정이나 동질감 또는 조직에 남아 있으려는 이해타산과는
무관하게 조직에 대한 사명감, 동료애, 업무에 대한 책임감 등을
바탕으로 한 몰입을 말하는데, 조직몰입의 세 가지 구성요소 중
가장 도덕적이고 윤리적인 성질을 띤다고 할 수 있다(송병호,
2004; 김기용, 2011).
나. 객관적 조직효과성(형사 1인당 5대 범죄 검거건수)
경찰청 성과보고서의 성과지표를 참고하여 경찰서 형사과의
성과지표로서 경찰서별 형사 1인당 5대 범죄 검거건수를 종속변수
(객관적 조직효과성)의 조작적 정의로 선택하였다. 정보공개청구를
통해 확보한 서울 등 7대 지방경찰청 78개 경찰서의 최근 3년간
(2010 ~ 2012년) 5대 범죄 발생건수 및 검거건수 통계자료를 기초
로, 경찰서별 5대 범죄 발생건수를 본 연구자가 직접 조사한 경찰
서별 외근형사 인원수20)로 나눈 값을 적용하였다. 이것 외에 경찰
이 공식적으로 관리하고 쉽게 수집 가능한 성과통계자료는 발견할
수 없었고, 경찰청도 이와 유사한 방식으로 조직성과를 측정하고
있으므로 타당한 변수의 정의라고 생각한다.
20) 형사과 근무자 중에 형사과장과 형사지원팀, 과학수사팀, 종합조회실 인원은 제
외하였다. 가급적 실제 외근수사를 담당하는 인원만을 간추려 내기 위해서였다. 
과학수사팀을 제외한 이유는 대구지방경찰청은 과학수사팀을 경찰서별 통합 운영
을 하고 있는 등 경찰서별 편차가 있어서 통계처리의 균형을 유지하기 위함이었
다. 예상 밖에 경찰서별 강력팀, 형사팀 인원수만 따로 취합한 통계자료는 찾을 
수 없었기 때문에 필자가 온나라 시스템과 메신저의 조직도를 근거로 일일이 경찰




직무만족은 조직구성원들이 주어진 업무를 수행하면서 자신의
내적, 외적 욕구가 충족되는 지 여부에 대한 자각을 말한다. 다시
말해 직무만족이란 조직 구성원이 자신이 맡은 업무를 취급하면서
느끼게 되는 욕구 충족적이고 감정적인 태도를 말하는데 직무만족
과 조직몰입은 둘 다 조직구성원이 자신의 업무나 직장에 대해서
갖는 내면적인 마음의 상태라는 점에서 유사하다(오동욱, 2011).
직무만족은 조직원 개인이 보유한 능력과 역량 및 담당 업무에 대
한 적응력 그리고 조직 내의 다양한 환경과 관계가 있으며, 직무
에 임하는 태도나 조직 내의 행태에 큰 영향을 미치기 때문에 조
직몰입과 함께 조직성과 측정의 중요지표로 자주 인용되고 있다.
(김기용, 2011 재인용; Angle and Perry, 1986)
한편 직무만족과 조직몰입은 내용적인 측면에서 서로 유사한
측면이 많지만 다음과 같은 측면에서 적지 않은 차이가 있다. 첫
째 조직몰입이 직무만족보다 더 포괄적인 개념이고, 둘째 조직 구
성원의 조직몰입은 한번 형성되면 잘 변하지 않지만 직무만족은
환경에 따라 쉽게 변화가 가능하고, 셋째 직무만족은 조직몰입과
달리 과거와 현재 지향적일 뿐 조직구성원의 직무만족이 곧 미래
의 업무처리에 미치는 영향은 검증된 바가 없다. 이러한 세 가지
점에서 직무만족은 조직몰입의 선행요인에 불과하다고 볼 수 있다
(오동욱, 2011 재인용; 김기용, 2011 재인용; Steers, 1984). 따라서
직무만족보다 조직몰입이 좀 더 조직효과성을 측정하는데 더 유효




우리나라 7대 대도시 지방경찰청 78개 경찰서 형사과 형사들
을 대상으로 한 연구이므로 근무지의 여건과 근무부서 등 두 가지
요소는 편차가 거의 없다고 가정하여 제외하고, 그 외 선행연구에
서 일반적으로 선정한 인적 요소로서 설문응답자의 연령, 성별, 결
혼여부, 경찰 재직연수, 수사경력, 계급, 직위(팀장/팀원), 임용유
형, 최종학력 등 9개를 인구통계학적 변수로 선정하였다. 인구통계
학적 변수를 실제 경찰조직의 구성과 최대한 가깝게 적용하기 위
해서 계급별, 성별, 직위별, 연령별로 고르게 설문응답자를 추출하
였다.
다. 경찰서의 환경변수
김상일 외(2010)는 범죄발생요인에 관해서 인구밀도, 고령인구
및 등록외국인수의 증가, 재산세, 풍속대상업소와 학교용지 등이
범죄발생에 영향을 미친다고 하였는데, 본 연구에서는 확보 가능
한 통계자료의 한계로 인해 경찰서의 환경변수를 선정하는데 제약
이 따를 수밖에 없었다. 통계청 국가통계포털(http://kosis.kr)의 기
관별 통계/지방자치단체 항목에서 제시되어 있는 통계자료와 각
지방자치단체의 홈페이지 통계란을 통해서 구한 자료들 중 치안여
건 및 범죄발생과 관계있을 것으로 판단되는 통계자료(인구수, 주
택 수/아파트 수, 재정자립도, 유흥업소수)만 선택해서 환경변수로
삼았다. 시 · 도 단위 통계자료는 더욱 다양했지만 경찰서 관할과
거의 일치하는 시 · 군 · 구(기초 자치단체) 단위의 통계자료는 그
종류가 한정되어 있기 때문에 선택의 폭이 좁았으며, 또한 매년
조사하는 것이 아니라 몇 년에 한 번씩 조사하는 통계 항목도 적
지 않아서 매년 변화하는 환경요소를 제대로 반영 못하는 한계도
있었다. 최종적으로 선택한 통계 기초자료는 경찰서별 5대 범죄
발생건수, 5대 범죄 검거건수, 형사 1인당 5대 범죄 담당 사건 수,
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형사 1인당 담당인구수(천명), 2010 ~ 2012년 연도별 구별 재정자
립도, 2010년 구별 주택 수/아파트 수(아파트 보급비율), 2009년
유흥업소수21), 형사 1당 담당 유흥업소 수 등이다. 이상과 같은 통
계자료 획득의 한계로 인해 경찰서22)의 환경변수는 2010 ~ 2012
년 사이에 크게 변하지 않았다는 가정을 전제로 하게 되었다.
제 5 절 조사 설계
1. 표본의 선정 및 조사 방법
서울특별시, 인천 · 대전 · 광주 · 대구 · 울산 · 부산광역시
등 우리나라 7대 도시 지방경찰청의 78개 경찰서를 대상으로 각
21) 유흥업소수에는 각 구별 유흥주점과 단란주점 등 2개 업종의 업소수 만을 포함
시켰다. 일반음식점, 노래방, 사행행위업소, 오락실 등 다양한 풍속영업소가 있지
만 유흥주점과 단란주점 2종류만 대표적으로 취하였다.
22) 7대 지방경찰청 78개 경찰서의 관할은 대체로 관할 시·군·구와 일치하였는데 다
음 11개 항목의 경우 관할이 서로 중첩되거나 분할되어 있었다. 서울 종로서/혜
화서는 종로구를 분할 관할하고, 서울 중부/남대문서는 서울 중구를 분할 관할하
고, 서울 은평서/서부서는 서울 은평구를 분할 관할하고, 서울 성북서/종암서는 
서울 성북구를 분할 관할하고, 서울 서초서/방배서는 서울 서초구를 분할 관할하
고, 서울 강남서/수서서는 서울 강남구를 분할 관할하고, 대구 달서서/성서서는 
대구 달서구를 분할 관할하고, 대전 둔산서/서부서는 대전 서구/유성구를 분할 관
할하고, 부산 남부서는 부산 남구/수영구를 통합 관할하고, 인천 중부서는 인천 
동구, 중구, 옹진군을 통합 관할하고, 울산 중부서는 울산 중구/북구를 통합 관할
하고 있었다. 그래서 분할 관할과 통합 관할 두 경우 모두 하나의 값으로 통합하
여 각각의 통계수치를 ‘가중평균’하여 가상의 샘플을 구성하였고 이를 분석에 활
용하였다. 예를 들어 서울 강남서와 수서서를 하나로 묶어 경찰서 5대 범죄 발생
건수, 검거건수, 형사인원수를 계산하고, 검거율은 가중평균 하였으며 이를 서울 
강남구와 매치하여 하나의 샘플을 구성하였으며, 부산 남부서의 경우 부산 남구와 
수영구의 인구수, 재정자립도, 아파트 수, 유흥업소수를 가중 평균한 값으로 매치
하였다. 이렇게 경찰서와 시·군·구를 서로 짝지은 샘플 수는 최종 70개였고, 
2010~2012 3개년을 곱하면 경찰서 환경변수만을 따로 검증하기 위해서 획득한 
총 샘플 수는 210개가 된다. 
한편 설문조사 시 한 명의 조사대상자에게 전 · 현직 2명씩의 형사과장에 대한 설
문을 조사하였기에, 리더십과 경찰서 환경변수간의 관계를 분석할 때에는 설문회
신 경찰서 64개에 전 · 현직 형사과장 2명씩을 곱하여 모두 128개의 샘플을 획득
하였는데 그 중 2010년 11월에 개서한 부산기장경찰서 통계는 제외하여 총 127
개의 샘플을 분석에 활용하였다. 이를 경찰서 연도별 환경변수와 매치하여 분석하
였다. 
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경찰서마다 3년 이상 재직한 형사 10명씩을 상대로 계급별, 팀별,
성별로 무작위로 추출하여 우편 설문조사를 실시하였다. 설문조사
는 2013. 4. 15.부터 5. 20.까지 실시하였는데, 구체적으로는 해당
경찰서 근무자 1명씩을 경찰전화번호부에서 무작위로 선정한 다음
그에게 전화를 걸어 설문지 10부씩을 배포 및 회수해 줄 것을 당
부하였고, 설문대상자는 순경 · 경장 3명, 경사 3명, 경위 · 경감 3
명(팀장 1명 포함), 여경 1명(계급불문)의 비율로 무작위 선정해줄
것을 해당 근무자에게 당부하였다. 78개 경찰서에 10부씩 모두
780부의 설문지를 배부하여 최종적으로 68개 경찰서로부터 638부
(응답율 81.8%)를 회수하였고, 그 중 4개 경찰서는 형사과가 아닌
수사과 근무자에게 설문조사를 실시하여 이를 분석에서 제외하였
고, 경찰서 중 가장 적은 설문지 회수는 5부이고 가장 많은 설문
지 회수는 10부이며 경찰서당 평균 9.4부의 설문지가 회수되었다.
부실한 응답을 보인 설문은 제외(88부)하여 최종적으로 입력한 설
문지는 550부이며 최종적으로 유효하게 입력을 완료한 샘플 수는
1,057개23)이다.
경찰서 형사과장의 리더십과 주관적 조직효과성(조직몰입)과
의 관계를 측정할 때는 유효샘플 1,057개를 모두 활용하여 응답자
개인별로 주관적 조직효과성에 대해 회귀분석을 하였고, 경찰서
형사과장의 리더십과 객관적 조직효과성(검거건수)과의 관계를 측
정할 때는 경찰서별 형사과장의 변혁적․거래적 리더십 점수를 평
균한 값(127개)24)을 활용하여 객관적 조직효과성에 대해 회귀분석
23) 설문대상자 1인에게 2012년에 함께 근무한 형사과장과 2010년 또는 2011년에 
함께 근무한 직전 전임 형사과장에 대한 리더십 설문을 각각 응답하도록 하였기 
때문에 응답자 1인당 입력 샘플 수는 2개씩이었다. 그런데 설문응답자에 따라 직
전 전임 형사과장에 대한 응답만을 부실하게 작성한 경우가 있었고 그러한 사례는 
분석에서 제외하였다. 
24) 유효하게 입력한 설문지 응답경찰서는 64개 경찰서이고, 경찰서마다 2명의 형사
과장에 대해 설문조사를 실시하였기 때문에 형사과장 128명의 리더십 점수가 파
악되었으나, 2010년 11월에 개서한 부산기장경찰서의 통계는 제외하여 최종 분석 
샘플은 127개이다. 
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을 실시하였다. 그런데 경찰서마다 설문 응답자들의 특성이 달라
형사과장의 리더십 점수를 너그럽게 혹은 가혹하게 부여하였을 경
우와 경찰서별 응답자들의 리더십 점수 표준편차가 크거나 작은
경우를 감안하여 더 정확한 분석을 위해 다음과 같은 추가적인 자
료 가공을 하였다. 경찰서별 형사과장의 리더십 평균점수를 분석
자료로 활용하면서 첫째 경찰서별 설문응답자 중 변혁적․리더십
점수의 최대값과 최소값을 제외한 다음 평균값25)을 구하는 방법과
둘째 경찰서별 형사과장의 리더십 점수의 표준편차가 크거나 작은
두 그룹으로 나누어 이를 더미변수로 통제하는 두 가지 조치를 취
하였다. 경찰서 형사과장의 리더십과 객관적 조직효과성과의 관계
에 대한 회귀분석은 위 두 가지 조치를 각각 적용한 자료를 토대
로 실시하였으나 결론은 대동소이하였기 때문에 이후 본론에서는
전자의 분석결과만 제시하였다.
2. 설문지의 구성
본 연구의 설문지는 표 5.와 같이 구성하였는데, 변혁적 · 거
래적 리더십에 관한 설문항목은 Bass & Avolio(1992)26)의
MLQ-6S(Multifactor Leadership Questionnaire Short form 6S)를
경찰서 형사과의 현실에 맞게 수정하였다. 변혁적 리더십에 관한
설문은 12개 항목(카리스마, 영감적 동기부여, 지적자극, 개별적
자극 각 3개 항목씩), 거래적 리더십에 관한 설문은 6개 항목(조건
적 보상, 예외적 관리 각 3개 항목씩)이다. 조직몰입에 관한 설문
항목은 Allen & Meyer27)의 18개 설문문항을 수정 · 적용하였는
데, 정서적 · 지속적 · 규범적 몰입 각 6개 항목씩이다. 직무만족
25) 유효샘플 1,057개 중 경찰서별 변혁적 ‧ 거래적 리더십 점수의 최대값과 최소값
을 삭제한 다음 최종 716개(경찰서마다 약 6명)의 샘플을 활용하여 경찰서별 리더




은 박아이린(2005)의 K-MSQ(Korea-Minnesota Satisfaction
Questionnaire)28) 13개 항목 중 6개 항목을 선택하여 구성하였다.
정식 설문지 배포를 시작하기에 앞서 2013. 3. 일주일간 서울 종로
경찰서 강력팀 형사(팀장/팀원) 10명을 상대로 예비조사를 실시하
였고, 예비조사 설문지를 가지고 신뢰도 분석(Chronbach’s Alpha
계수 활용)을 한 결과, 변혁적 리더십의 카리스마 세 항목은
0.738, 영감적 동기부여 세 항목은 0.817, 지적자극 세 항목은
0.831, 개별적 배려 세 항목은 0.835로 각각 계산되었고, 거래적 리
더십의 조건적 보상 세 항목은 0.868, 예외적 관리 세 항목은
0.148로 각각 계산되었으며, 조직몰입의 정서적 몰입 6개 항목은
0.695, 지속적 몰입 6개 항목은 0.891, 규범적 몰입 6개 항목은
0.602, 직무만족 6개 항목은 0.724로 각각 계산되었다. 예비설문조
사 결과 예외적 관리29) 외에는 대체적으로 신뢰도가 확보된 것으
로 판단하고 정식 설문조사를 위한 우편 배포를 시작하였다.
28) 박아이린(2005), 김기용(2011) 재인용
29) 예비조사결과 예외적 관리의 Chronbach’s Alpha(크론바흐 알파) 계수가 터무니
없이 낮게 나와서, 본 설문조사 분석 시 특히 유의해야 할 것으로 판단하였다. 그 
외 규범적 몰입이 0.602인 것 외에는 다른 항목의 크론바흐 알파 값은 0.7을 상
회하여 신뢰성이 대체로 확보된 것으로 판단하였다.
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동기부여 Ⅰ, Ⅲ : 2, 8, 14 3
지적 자극 Ⅰ, Ⅲ : 3, 9, 15 3
개별적 배려 Ⅰ, Ⅲ : 4, 10, 16 3
거래적
리더십
조건적 보상 Ⅰ, Ⅲ : 5, 11, 17 3







정서적 몰입 Ⅱ, Ⅳ : 1 ~ 6 6
A l l e n &
Meyer의
조직몰입
지속적 몰입 Ⅱ, Ⅳ : 7 ~ 12 6
규범적 몰입 Ⅱ, Ⅳ : 13 ~ 18 6




인구통계학적 변수 Ⅴ. 1 ~ 9 9
표 5. 설문지의 구성
3. 자료 분석방법
설문자료를 통계적으로 분석하기 위하여 통계패키지(spss) 사
용하였는데, 인구통계학적 변수에 대해서는 빈도분석과 기술통계
분석(평균, 표준편차 등)을 실시하였고, 설문문항의 신뢰성을 검증
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하기 위하여 Chronbach’s Alpha 계수를 활용하였다. 가설검증에
앞서 변수들 간의 관련성 정도를 확인하기 위해 상관관계 분석을
실시하였고, 가설검증을 위해서는 T-검정, 일원배치분산
(oneway-ANOVA)분석, (다중)회귀분석을 실시하였다. 본 연구의
가설검증 시 유의수준은 0.05를 적용하였다.
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제 4 장 통계분석 및 가설 검증
제 1 절 기초 통계분석
1. 응답자의 인구통계학적 현황
본 연구에서 회수된 설문지의 인구통계학적 변수에 대해 빈도
분석을 한 결과, 연령은 25세~32세가 65명(11.8%), 32세~39세가
173명(31.5%), 39~46세가 183명(33.3%), 46세~53세가 102명
(18.5%), 53세~60세가 27명(4.9%)으로 나타나 39세~46세가 가장
많았다. 성별은 남성은 514명(93.5%), 여성은 36명(6.5%)으로서 남
성이 압도적으로 많았는데 이는 각 경찰서마다 여성 형사가 매우
적은 현실을 반영하는 것이다. 결혼여부는 기혼이 492명(89.5%),
미혼이 58명(10.5%)으로서 기혼 형사가 약 9배나 많았다. 경찰재
직기간은 6년 이하가 72명(13.1%), 6년 ~ 12년이 136명(24.7%), 12
년 ~ 18년이 156명(28.4%), 18년 ~ 24년이 130명(23.6%), 24년 초
과가 56명(10.2%)으로 각각 나타나 12년 초과 18년 이하가 가장
많은 응답수를 차지했다. 최종학력은 고등학교 졸업이 200명
(36.4%), 전문대학 졸업이 103명(18.7%), 4년제 대학 졸업이 234명
(42.5%), 대학원 재학 이상이 13명(2.4%)으로 나타나 4년제 대학
졸업자가 가장 많았고, 직위는 팀장이 86명(15.6%), 팀원이 464명
(84.4%)로서 강력팀이나 형사팀의 팀장 : 팀원 비율이 대체로 1:4
내지 1:6인 것을 감안할 때 응답비율은 적절한 것으로 판단된다.
계급은 순경이 31명(5.6%), 경장이 110명(20%), 경사가 242명
(44%), 경위가 147명(26.7%), 경감이 20명(3.6%)으로서 경사가 가
장 많은 응답자 비율을 차지했는데 계급별로 고르게 응답한 것으
로 보인다. 임용유형은 순경 공채 515명(93.6%), 경장 공채/특채가





















































표 6. 인구통계학적 변수 빈도분석
경찰대학 졸업이 17명(3.1%)로 나타났다. 경찰통계연보(2011: 52)
에 따르면 2005년부터 2011년까지 순경 공채비율이 90.02%, 경위
공채비율이 1.53%, 순경 특채 비율이 5. 19%, 경장 특채 비율이
3.62%, 경사 특채비율이 0.04%, 경위 특채 비율이 0.10%로 되어
있다. 본 설문 응답비율과 실제 채용현황 비율이 크게 차이 나지
않는다고 보인다. 수사경력은 5년 이하가 182명(33.1%), 5년 ~ 10
년이 152명(27.6%), 10년 ~ 15년이 119명(21.6%), 15년 ~ 20년이
68명(12.4%), 20년 초과가 29명(5.3%)으로서 5년 이하 응답자가















5년 이하 182 33.1






















234 42.5 20년 초과 29 5.3
대학원
재학 이상
13 2.4 합계 550 100
2. 인구통계학적 변수와 조직몰입 간의 관계
본 연구의 인구통계학적 변수로는 연령, 결혼여부, 성별, 경찰
재직연수, 수사경력, 계급, 직위(팀장/팀원), 임용유형, 최종학력 등
9가지 요소를 선정하였다. 인구통계학적 변수를 통제하기에 앞서
이를 독립변수로 입력하고 조직몰입(정서적 · 지속적 · 규범적 몰
입)을 종속변수로 입력한 다음, 변수별 평균값의 차이 유무에 대
해 T-검증(T-test) 및 일원배치 분산분석(One Way ANOVA)을
실시하였다.
가. 연령
연령에 따른 조직몰입(정서적 · 지속적 · 규범적 몰입)에 대한
인식에 차이가 있는지 여부를 검증하기 위하여 일원배치 분산분석
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합계 1,057 3.5835 0.5155
분석결과 연령별 조직몰입 인식 정도에는 통계적으로 유의미
한 차이가 있었다. 연령대가 높아짐에 따라 조직몰입 및 세 가지
하위요소(정서적 · 지속적 · 규범적 몰입)의 인식 수준이 일관되게
높아짐을 알 수 있다. 연령이 높아질수록 조직몰입의 인식 수준이
높아진다는 것은 오래 근무할수록 직장의 소중함을 절실히 깨닫게
된다는 의미가 아닐까 한다. 또한 사람은 자신이 오랫동안 걸어온
길을 부정하지 못하며 자신의 직장과 일에서 보람된 의미를 스스
로 찾지 못한다면 우리네 삶은 황량해질 수밖에 없다는 점을 고려
해보면 연령대가 높아질수록 조직몰입의 수준이 높아지는 것은 어
찌 보면 지극히 당연한 현상일 것이다.
나. 성별
성별에 따른 조직몰입(정서적 · 지속적 · 규범적 몰입)에 대한
인식에 차이가 있는지 여부를 검증하기 위하여 T-검증을 실시하
였다.
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성별 N 평균 표준편차 F 유의확률
정서적
몰입
남성 986 3.9131 0.6578
1.560 0.212
여성 71 3.7607 0.5892
지속적
몰입
남성 986 3.3582 0.7158
4.046 0.045
여성 71 3.0848 0.6103
규범적
몰입
남성 986 3.5271 0.7226
4.505 0.034
여성 71 3.2396 0.5723
조직몰입
(전체)
남성 986 3.5995 0.5228
11.927 0.001
여성 71 3.3618 0.3312
표 8. 성별에 따른 조직몰입 인식 차이 분석
분석결과 성별에 따른 지속적 몰입과 규범적 몰입 및 조직몰입
의 인식수준은 차이가 있었는데 남성 형사의 인식수준이 여성 형
사의 인식수준보다 높았다. 단, 정서적 몰입은 성별에 따른 인식
수준이 통계적으로 유의미한 차이가 없었다. 여성 형사의 조직몰입
정도가 남성 형사보다 낮은 현상은 어디서 그 이유를 찾아야 할
것인가? 여성 경찰관들은 강력팀, 형사팀의 잦은 야간근무와 3D
업종과 유사한 거칠고 위험한 환경을 꺼리기 때문에 그런 것이 아
닌가하고 조심스럽게 추측하였다.
다. 결혼여부
결혼여부에 따른 조직몰입(정서적 · 지속적 · 규범적 몰입)에
대한 인식에 차이가 있는지 여부를 검증하기 위하여 T-검증을 실
시하였다.
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결혼 N 평균 표준편차 F 유의확률
정서적
몰입
기혼 945 3.9125 0.6663
9.098 0.003
미혼 112 3.8214 0.5383
지속적
몰입
기혼 945 3.3669 0.7105
0.156 0.693
미혼 112 3.1118 0.6886
규범적
몰입
기혼 945 3.5253 0.7348
14.946 0.000
미혼 112 3.3599 0.5232
조직몰입
(전체)
기혼 945 3.6016 0.5292
18.076 0.000
미혼 112 3.4309 0.3470
표 9. 결혼여부에 따른 조직몰입 인식 차이 분석
분석결과 결혼여부에 따른 정서적 몰입과 규범적 몰입 및 조
직몰입의 인식수준은 차이가 있었는데 기혼 형사의 인식수준이 미
혼 형사의 인식수준 보다 높았다. 단, 지속적 몰입은 결혼여부에
따른 인식수준이 통계적으로 유의미한 차이가 없었다. 기혼과 미
혼의 차이는 연령 차이와 크게 다를 바가 없는 것 같고, 미혼 형
사들은 형사과의 신참자들로서 잔무를 도맡아 처리하면서 긴 근무
시간을 감수해야할 경우가 많을 것이다. 그러는 동안 청춘의 연애
기회도 함께 사라진다면 그들의 조직(직장) 만족도는 떨어질 것이
다. 또한 미혼 형사들은 기혼자들보다 지속적 몰입 정도가 상대적
으로 낮았는데 아직 젊기 때문에 이직의 가능성도 높게 여기고 있
기 때문이 아닌가 생각한다.
라. 경찰 재직연수
























24년 초과 107 3.9995 0.6751
합계 1,057 3.9029 0.6543
지속적
몰입











24년 초과 107 3.6761 0.7762
합계 1,057 3.3399 0.7122
규범적
몰입








표 10. 경찰 재직연수에 따른 조직몰입 인식 차이 분석






24년 초과 107 3.5436 0.7437















24년 초과 107 3.7396 0.5454
합계 1,057 3.5835 0.5155
분석결과 경찰 재직연수에 따른 조직몰입 인식 정도에는 통계
적으로 유의미한 차이가 있었다. 경찰 재직연수가 길수록 조직몰
입 및 세 가지 요소(정서적 · 지속적 · 규범적 몰입)의 인식 수준
이 일관되게 높아짐을 알 수 있다. 경찰 근무경력이 길수록 조직
몰입 인식 정도가 높아진다는 것은 상당히 고무적인 현상이다. 하
지만 작금의 취업난으로 인해 경찰 외의 다른 직업을 선택할 가능
성을 고려한다는 자체가 끔찍하여 스스로 직장만족도를 높게 여기
는 현상이라면 공허한 결과일수도 있다. 조직 신참자들의 조직몰
입 정도가 평균 이하라는 것은 조금은 실망스럽다. 어쩌면 조직
선배들의 신참자들에 대한 배려가 부족하여 조직 진입 · 적응 초
기의 조직몰입 정도가 낮은 것일 수도 있기 때문이다.
마. 수사경력
수사경력에 따른 조직몰입(정서적 · 지속적 · 규범적 몰입)에
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20년 초과 58 4.1381 0.6840
합계 1,057 3.9029 0.6543
지속적
몰입











20년 초과 58 3.6753 0.6540
합계 1,057 3.3399 0.7122
규범적
몰입








표 11. 수사경력에 따른 조직몰입 인식 차이 분석






20년 초과 58 3.7441 0.7043















20년 초과 58 3.8528 0.4639
합계 1,057 3.5835 0.5155
분석결과 수사경력에 따른 조직몰입 인식 정도에는 통계적으
로 유의미한 차이가 있었다. 수사경력이 길수록 조직몰입 및 세
가지 요소(정서적 · 지속적 · 규범적 몰입)의 인식 수준이 일관되
게 높아짐을 알 수 있다. 이는 상당히 고무적인 현상이다. 수사경
력이 길수록 조직(직장) 만족도가 높아진다는 의미이기 때문이다.
조직몰입은 결국 조직(직장) 만족도를 뜻하는데 베테랑 형사일수
록 조직(직장) 만족도가 높다는 사실은 경찰이 건강한 조직이라는
결정적 증거까지는 아닐지라도, 바람직한 리더십을 갖추고서 올바
른 방향을 제시하는 리더를 만날 때 조직몰입 수준이 두터운 베테
랑 인력들이 밑거름이 되어 준다면 경찰의 잠재력은 폭발할 것이
기 때문이다.
바. 계급
계급에 따른 조직몰입(정서적 · 지속적 · 규범적 몰입)에 대한
인식에 차이가 있는지 여부를 검증하기 위하여 일원배치 분산분석
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변수 계급 N 평균 표준편차 F값 유의확률
정서적
몰입
순경 59 3.8392 0.5485
3.273 0.011
경장 216 3.8826 0.5495
경사 458 3.8471 0.6945
경위 284 3.9955 0.6724
경감 40 4.0878 0.6349
합계 1,057 3.9029 0.6543
지속적
몰입
순경 59 3.0827 0.6122
14.007 0.000
경장 216 3.1250 0.7529
경사 458 3.3325 0.6603
경위 284 3.5488 0.7217
경감 40 3.4798 0.6852
합계 1,057 3.3399 0.7122
규범적
몰입
순경 59 3.4319 0.8058
1.974 0.096
경장 216 3.4721 0.6157
경사 458 3.4763 0.6924
경위 284 3.5714 0.8000
경감 40 3.7215 0.7042
합계 1,057 3.5078 0.7169
조직 순경 59 3.4510 0.4735 8.461 0.000
표 12. 계급에 따른 조직몰입 인식 차이 분석
을 실시하였다.
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직위 N 평균 표준편차 F 유의확률
정서적
몰입
팀장 169 4.0572 0.6569
0.020 0.888
팀원 888 3.8735 0.6500
지속적
몰입
팀장 169 3.5593 0.7377
0.272 0.602
팀원 888 3.2981 0.6999
규범적 팀장 169 3.7199 0.7249 0.016 0.900
표 13. 직위에 따른 조직몰입 인식 차이 분석
몰입
(전체)
경장 216 3.4933 0.4286
경사 458 3.5520 0.5183
경위 284 3.7054 0.5531
경감 40 3.7625 0.5064
합계 1,057 3.5835 0.5155
분석결과 계급에 따른 정서적 몰입, 지속적 몰입, 조직몰입(전
체) 인식 수준에 통계적으로 유의미한 차이가 있었다. 일관되게
계급이 높아질수록 정서적 몰입, 지속적 몰입, 조직몰입(전체) 인
식 수준이 높아지는 현상을 발견할 수 있고 이는 통계적으로도 유
의미하였다. 계급이 상승함에 따라 조직 내에서 차지하는 역할과
지위가 함께 상승하고 직장만족도도 아울러 높아진 결과가 아닐까
한다. 그 외 규범적 몰입의 인식 수준에는 계급에 따른 통계적으
로 유의미한 차이가 없었다.
사. 직위
직위에 따른 조직몰입(정서적 · 지속적 · 규범적 몰입)에 대한
인식에 차이가 있는지 여부를 검증하기 위하여 T-검증을 실시하
였다.
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팀장 169 3.7787 0.5331
0.047 0.829
팀원 888 3.5464 0.5039



















경찰대학 34 3.8921 0.6055
표 14. 임용 유형에 따른 조직몰입 인식 차이 분석
분석결과 직위에 따른 정서적 몰입, 지속적 몰입, 규범적 몰입
및 조직몰입의 인식수준은 통계적으로 유의미한 차이가 없었다.
팀장과 팀원의 조직몰입 수준이 통계적으로 유의미한 차이가 없다
는 것은 조금은 의외의 결과이다. 평균 수치를 보면 전 항목에 걸
쳐 팀장의 조직몰입 인식 수준이 0.2 이상 더 높지만 그에 비해
표준편차가 작지 않아서 통계적으로 유의미한 차이가 없는 것으로
나타났다.
아. 임용 유형
임용 유형에 따른 조직몰입(정서적 · 지속적 · 규범적 몰입)에
대한 인식에 차이가 있는지 여부를 검증하기 위하여 일원배치 분
산분석을 실시하였다.
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합계 1,057 3.9029 0.6543
지속적
몰입











경찰대학 34 3.2115 0.4480
합계 1,057 3.3399 0.7122
규범적
몰입











경찰대학 34 3.3238 0.7397















경찰대학 34 3.4756 0.4488
합계 1,057 3.5835 0.5155
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383 3.4026 0.7695 5.516 0.001
표 15. 학력에 따른 조직몰입 인식 차이 분석
분석결과 임용 유형에 따른 정서적 몰입, 지속적 몰입, 조직몰
입(전체) 인식 수준은 통계적으로 유의미한 차이가 없이 동일했다.
반면에 규범적 몰입의 인식 수준에는 임용 유형에 따른 통계적으
로 유의미한 차이가 있었다. 경사 공채/특채와 간부후보생 유형은
샘플수가 너무 적어 특별한 의미를 부여하기는 어렵고, 순경 공채
는 3.5244로 평균에 해당하는 값이고, 경찰대학은 3.3238로 조금
낮은 수치이며, 경장 공채/특채는 3.1015로 낮은 수치를 나타냈다.
순경 공채의 규범적 몰입 수치보다 경장 공채/특채와 경찰대학 출
신의 규범적 몰입 수치가 훨씬 낮게 나온 것은 특기할 만하다.
자. 학력
학력에 따른 조직몰입(정서적 · 지속적 · 규범적 몰입)에 대한













































합계 1,057 3.5835 0.5155
분석결과 학력에 따른 정서적 몰입, 지속적 몰입, 규범적 몰입,
조직몰입(전체) 인식 수준에 통계적으로 유의미한 차이가 있었다.
학력이 낮을수록 정서적 몰입, 지속적 몰입, 규범적 몰입, 조직몰
입(전체)의 인식 수준이 일관되게 높았고, 학력이 높을수록 정서적
몰입, 지속적 몰입, 규범적 몰입, 조직몰입(전체)의 인식 수준이 낮
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았다. 이는 학력이 높을수록 학위를 취득하는 노력, 시간, 학비 등
개인적인 기회비용을 많이 투입하였고, 그에 따라 경찰조직으로부
터의 보상에 대한 기대가 커짐에도 불구하고 기대욕구가 제대로
충족되지 않아 이와 같은 현상이 나타난다고 추정된다.
인구통계학적 변수의 분석결과를 모두 요약하면 다음과 같다.
연령의 경우 연령대가 높아짐에 따라 조직몰입 및 세 가지 하
위요소(정서적 · 지속적 · 규범적 몰입)의 인식 수준이 일관되게
높아짐을 알 수 있었다. 결혼여부의 경우 결혼여부에 따른 정서적
몰입과 규범적 몰입 및 조직몰입의 인식수준은 차이가 있었는데
기혼 형사의 인식수준이 미혼 형사의 인식수준 보다 높았다. 성별
의 경우 성별에 따른 지속적 몰입과 규범적 몰입 및 조직몰입의
인식수준은 차이가 있었는데 남성 형사의 인식수준이 여성 형사의
인식수준보다 높았다. 여성 형사들의 조직몰입 수준이 낮다는 것
은 강력팀, 형사팀의 잦은 야간근무와 3D 업종과 유사한 거칠고
위험한 환경을 꺼린다는 뜻이므로 여성 형사들의 근무환경과 처우
등 근무여건을 개선해야 할 필요성을 시사한다. 경찰 재직연수의
경우 경찰 재직연수에 따른 조직몰입 인식 정도에는 통계적으로
유의미한 차이가 있었는데, 경찰 재직연수가 길수록 조직몰입 및
세 가지 하위요소(정서적 · 지속적 · 규범적 몰입)의 인식 수준이
일관되게 높아짐을 알 수 있었다. 수사경력의 경우 수사경력에 따
른 조직몰입 인식 정도에는 통계적으로 유의미한 차이가 있었는
데, 수사경력이 길수록 조직몰입 및 세 가지 하위요소(정서적 · 지
속적 · 규범적 몰입)의 인식 수준이 일관되게 높아짐을 알 수 있
었다. 계급의 경우 계급에 따른 정서적 몰입, 지속적 몰입, 조직몰
입(전체) 인식 수준에 통계적으로 유의미한 차이가 있었는데 계급
이 높아질수록 정서적 몰입, 지속적 몰입, 조직몰입(전체) 인식 수
준이 일관되게 높아지는 현상을 발견할 수 있었다. 직위(팀장/팀
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원)의 경우 직위에 따른 정서적 몰입, 지속적 몰입, 규범적 몰입
및 조직몰입의 인식수준은 통계적으로 유의미한 차이가 없었다.
임용 유형의 경우 임용 유형에 따른 정서적 몰입, 지속적 몰입, 조
직몰입(전체) 인식 수준은 통계적으로 유의미한 차이가 없이 동일
했다. 학력의 경우 학력에 따른 정서적 몰입, 지속적 몰입, 규범적
몰입, 조직몰입(전체) 인식 수준에 통계적으로 유의미한 차이가 있
었는데, 학력이 낮을수록 정서적 몰입, 지속적 몰입, 규범적 몰입,
조직몰입(전체)의 인식 수준이 일관되게 높았다.
축약하자면 연령, 경찰재직연수, 수사경력, 계급, 학력 등은 나
이가 많거나 재직연수 및 경력이 길거나 계급 및 학력이 높을수록
조직몰입에 대한 인식수준이 일관되게 높아짐을 알 수 있었고, 직
위(팀장/팀원), 임용유형은 조직몰입에 대한 인식수준에 아무런 차
이가 없었다. 이 같은 분석결과에 대해 반대해석을 해보면 직위,
임용유형과는 무관하게 연령, 경찰재직연수, 수사경력, 학력이 낮
은 조직 신참자들은 조직몰입 인식수준이 낮다는 것을 반증한다.
따라서 조직의 신참자들에 대한 배려 및 사기 진작책이 요구되며
신참자들이 조직에 대한 애정을 가지고 키워나갈 수 있도록 돕는
방안이 도입되어야 할 것이다. 또한 연구결과 직위, 임용유형과 무
관하게 조직 경력자들은 경찰조직에 대한 무척 크다는 점이 확인
되었으므로 이들에 대한 경찰 조직차원의 존중과 자긍심 고취가
더욱 필요하다고 생각되고 X이론30)이 아닌 과감한 권한 위임 등
Y이론에 입각한 조직관리가 더욱 적절하다고 생각한다.
30) 맥그리거(1960)는 X이론에 입각한 관리전략은 강제 · 통제 · 명령 · 처벌 등을 
위주로 하며, Y이론은 자율에 의한 통제를 중시한다고 제시하면서, 조직구성원의 
잠재력이 능동적으로 발휘되게 하면서 개인과 조직이 원하는 바를 통합시킬 수 있
는 Y이론적 인간관이 바탕이 되어야 한다고 주장하고, X이론적 관리전략을 비판
했다. 했다(이종수 외, 2011: 353-354)
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3. 경찰서의 환경변수와 형사 1인당 5대 범죄 검거건수와의 관계
7대 도시 78개 경찰서의 환경변수(경찰서별 5대 범죄 발생사
건 수/형사 1인당 5대 범죄 담당 사건 수, 경찰서별 5대 범죄 검
거건수, 인구수/형사 1인당 담당인구수, 재정자립도, 아파트 수/아
파트 비율, 유흥업소수/형사1인당 담당 유흥업소수)가 본 연구의
종속변수인 ‘형사 1인당 5대 범죄 검거건수’에 미치는 영향을 통제
하기 위하여 우선 기초 통계자료 확보에 노력하였다. 먼저 통계청
-국가통계포털을 통하여 2010년 구별 인구수, 2010년 구별 주택
수/아파트 수, 2009년 유흥업소수31), 2010 ~ 2012 연도별 구별 재
정자립도 등을 조사하였고, 경찰청 온나라 시스템, 메신저의 조직
도를 통해 2013년 기준 각 경찰서별 형사인원수(강력팀 + 형사팀)
를 각각 조사하였고, 정보공개청구를 통해 3년치(2010년 ~ 2012년)
7대 지방경찰청의 경찰서별 형사 1인당 5대 범죄 검거건수 통계자
료를 확보하였다. 같은 지역을 관할하는 경찰서와 행정 시 · 군 ·
구가 일치하지 않는 경우에는 겹치는 관할의 관서의 통계자료를
가중 평균한 다음 짝지어 매년 70개씩(* 3년 => 샘플 210개)의
샘플을 구하였다. 경찰서의 환경변수를 독립변수로, 경찰서별 형사
1인당 5대 범죄 검거건수를 종속변수로 하여 다중회귀분석
(stepwise)을 하였다. 분석 결과는 표 16.과 같다.
31) 유흥업소수에는 각 구별 유흥주점과 단란주점 등 2개 업종의 업소수 만을 포함
시켰다. 일반음식점, 노래방, 사행행위업소, 오락실 등 다양한 풍속영업소가 있지






















0.460 0.019 0.777 0.000 0.147 6.790
오대범죄
검거건수
0.017 0.000 1.520 0.000 0.119 8.421
오대범죄
발생건수
-0.008 0.000 -1.176 0.000 0.044 22.949
형사인원 수 -0.202 0.030 -0.320 0.000 0.071 14.169
형사일인당
유흥업소 수
0.158 0.056 0.037 0.005 0.904 1.107
형사일인당
담당인구 수
0.000 0.000 0.039 0.011 0.701 1.427
R : 0.984, R제곱 : 0.968, 수정된 R제곱 : 0.967
F / P-value : 1,030.678 / 0.000　
표 16. 경찰서 환경변수와 경찰서별 형사 1인당 5대 범죄 검거건수
와의 관계
분석 결과 경찰서별 ‘5대 범죄 발생건수’와 ‘형사인원 수’는 모
두 공차한계와 VIF가 각각 0.1이하, 10 이상이어서 다중공선성32)
이 높은 것으로 판단되어 분석 판단에서 제외하였다(김충련, 2011:
267). 그 외 다른 변수 4개(형사 1인당 5대 범죄 담당 사건 수, 5
대 범죄 검거건수, 형사 1인당 담당 유흥업소 수, 형사 1인당 담당
32) 다중공선성이란 독립변수 간의 상관관계가 존재하는 것을 말한다. 공차한계가 
0.1이하이거나 VIF(Variance Inflation Factor)가 10이상이면 다중 공선성이 있
다고 판단한다.
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인구 수)는 유의확률이 각각 0.000, 0.000, 0.000, 0.011이어서 통계
적으로 유의하였고, 설명력은 0.968, 상수는 10.585, 표준화 회귀계
수는 각각 0.777, 1.520, 0.037, 0.039로 나타났다. 형사 1인당 5대
범죄 담당 사건 수와 경찰서별 5대 범죄 검거건수는 경찰력과 높
은 상관관계가 있는 변수들이어서 이 두 가지 변수를 제외하면 경
찰서별 객관적 조직효과성에 영향을 미치는 순수한 경찰서의 환경
변수는 형사 1인당 담당 유흥업소 수와 형사 1인당 담당 인구 수
등 2가지 요소만 남게 된다.
이러한 분석결과는 경험칙과 일치하는 데 유흥업소가 밀집되
어 있고 인구도 많은 지역에서 5대 범죄가 많이 발생하며 5대 범
죄를 많이 검거하는 경찰서에서 형사 1인당 5대 범죄 담당 사건
수도 많으며, 이러한 조건이 충족되는 경찰서에서 형사 1인당 5대
범죄 검거건수도 많다는 것을 뜻한다. 이와 같은 결과는 설명력
(0.968)도 매우 높게 나타났다. 이는 종속변수인 경찰서별 형사 1
인당 5대 범죄 검거건수는 위 4가지 통제변수로서 대부분(98.4%)
설명 가능하다는 사실을 말해주고 있으며, 사실상 다른 변수로 인
해 종속변수가 영향 받을 여지가 매우 적다는 사실을 보여준다.
4. 문항의 신뢰도 분석
본 연구의 가설을 검증하기에 앞서 측정도구인 설문의 각 문
항에 대한 신뢰도 검증을 실시하였다. 설문지에 반영된 독립변수
(변혁적 · 거래적 리더십의 하위요소) 18개 문항과 1차 종속변수
이자 매개변수인 조직몰입(정서적 · 지속적 · 규범적 몰입) 18개
문항과 추가로 직무만족 6개 문항에 대한 Chronbach’s Alpha 계
수를 분석해보았다.
신뢰도(reliability)란 유사한 설문문항을 사용하여 동일한 요소
에 대해 측정을 반복하였을 때 동일한 측정값을 얻을 가능성을 말
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하는데 본 연구에서는 Chronbach’s Alpha 계수를 사용하여 신뢰
도를 측정하였다. 사회과학 데이터의 경우는 보통 Chronbach’s
Alpha 계수가 0.7 이상이면 신뢰성이 있다고 할 수 있고, 탐색적
연구의 경우에는 0.6 이상을 적용하기도 한다(김충련, 2011: 164).
본 연구에서 사용한 설문지의 각 문항에 대한 신뢰도 분석
결과는 최저 예외적 관리 0.646, 최고 변혁적 리더십(전체) 0.961로
서 신뢰도에는 문제가 없는 것으로 확인되었다. 신뢰도 검증 결과
는 아래 표 17.에서 정리하여 제시하였다.




영감적 동기부여 3 0.874
지적 자극 3 0.883
개별적 배려 3 0.834
변혁적 리더십(전체) 12 0.961
거래적
리더십
조건적 보상 3 0.864
예외적 관리 3 0.647
거래적 리더십(전체) 6 0.868
조직몰입
정서적 몰입 6 0.829
지속적 몰입 6 0.777
규범적 몰입 6 0.830
조직몰입(전체) 18 0.851
직무만족 6 0.791













Pearson 1 　 　 　 　
유의확률 　 　 　 　 　
N 1,057 　 　 　 　
영감적
동기
Pearson 0.867*** 1 　 　 　
유의확률 0.000 　 　 　 　
N 1,057 1,057 　 　 　
지적
자극
Pearson 0.818*** 0.883*** 1 　 　
유의확률 0.000 0.000 　 　 　
N 1,057 1,057 1,057 　 　
개별적
배려
Pearson 0.830*** 0.875*** 0.870*** 1 　
유의확률 0.000 0.000 0.000 　 　
N 1,057 1,057 1,057 1,057 　
조건적
보상
Pearson 0.820*** 0.865*** 0.843*** 0.880*** 1
유의확률 0.000 0.000 0.000 0.000 　
표 18. 상관관계 분석
5. 변수들 간의 상관관계 분석
본 연구의 회귀분석에 앞서 연구모형에서 제시된 변수들의 인
과관계를 살펴보기 위하여 변수들 간의 상관관계를 분석하였다.
“상관관계 분석은 두 변수 간 등간 또는 비율척도로 측정되었을
경우 관련성의 정도를 측정하는 방법으로서 두 변수들 간에 얼마
나 밀접한 선형관계를 가지고 있는가를 분석하는 통계기법으로 두
변수 간의 관계의 강도를 파악할 수 있다는 장점이 있다. 상관관
계를 분석하는 도구로서 Pearson의 상관관계 분석을 실시하였다.
상관계수의 절대치 혹은 상관계수의 자승 값이 1에 가까울수록 상
관관계가 강하다고 판단한다.”(노형진, 2008: 4)
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N 1,057 1,057 1,057 1,057 1,057
예외적
관리
Pearson 0.729*** 0.751*** 0.728*** 0.733*** 0.759
유의확률 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000





0.377*** 0.404*** 0.368*** 0.373*** 0.395
유의확률 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000
N 1,057 1,057 1,057 1,057 1,057
지속적
몰입
Pearson 0.046 0.090** 0.071* 0.095** 0.081**
유의확률 0.136 0.003 0.022 0.002 0.009
N 1,057 1,057 1,057 1,057 1,057
규범적
몰입
Pearson 0.375*** 0.403*** 0.374*** 0.401*** 0.386***
유의확률 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000
N 1,057 1,057 1,057 1,057 1,057
직무
만족
Pearson 0.496*** 0.502*** 0.477*** 0.498*** 0.508***
유의확률 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000













Pearson 1 　 　 　 　
유의확률 　 　 　 　 　
N 1,057 　 　 　 　
정서적
몰입
Pearson 0.431*** 1 　 　 　
유의확률 0.000 　 　 　 　
N 1,057 1,057 　 　 　
지속적
몰입
Pearson 0.123*** 0.145*** 1 　 　
유의확률 0.000 0.000 　 　 　
표 19. 상관관계 분석-1
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N 1,057 1,057 1,057 　 　
규범적
몰입
Pearson 0.405*** 0.652*** 0.192*** 1 　
유의확률 0.000 0.000 0.000 　 　
N 1,057 1,057 1,057 1,057 　
직무만족
Pearson 0.497*** 0.538*** 0.227*** 0.539*** 1
유의확률 0.000 0.000 0.000 0.000 　
N 1,057 1,057 1,057 1,057 1,057
***p<.001, **p<.01, *p<.05 (양쪽)
상관관계 분석결과를 정리해보면, 변혁적 리더십 4개 요소(카
리스마, 영감적 동기부여, 지적 자극, 개별적 배려) 사이의
Pearson 상관계수는 0.818 ~ 0.883로 나타나 강한 상관관계가 있
었다. 변혁적 리더십 4개 요소(카리스마, 영감적 동기부여, 지적
자극, 개별적 배려)와 거래적 리더십 중 조건적 보상 간의
Pearson 상관계수는 0.820 ~ 0.880로서 강한 상관관계가 있었다.
변혁적 리더십 4개 요소(카리스마, 영감적 동기부여, 지적 자극,
개별적 배려)와 거래적 리더십 중 예외적 관리 간의 Pearson 상관
계수는 0.728 ~ 0.759로서 강한 상관관계가 있었다.
변혁적 리더십 4개 요소(카리스마, 영감적 동기부여, 지적 자
극, 개별적 배려)와 조직몰입 중 정서적 몰입 간의 Pearson 상관
계수는 0.368 ~ 0.404로 나타나 중간 상관관계가 있었다. 변혁적
리더십 4개 요소(카리스마, 영감적 동기부여, 지적 자극, 개별적
배려)와 조직몰입 중 지속적 몰입 간의 Pearson 상관계수는 0.046
~ 0.095로 나타나 매우 약한 상관관계가 있었다(카리스마와 지속
적 몰입 사이에 유의미한 상관관계는 없었다). 변혁적 리더십 4개
요소(카리스마, 영감적 동기부여, 지적 자극, 개별적 배려)와 조직
몰입 중 규범적 몰입 간의 Pearson 상관계수는 0.374 ~ 0.403으로
나타나 중간 상관관계가 있었다.
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거래적 리더십 2개 요소(조건적 보상, 예외적 관리) 사이의
Pearson 상관계수는 0.759로서 강한 상관관계가 있었다. 거래적
리더십 2개 요소(조건적 보상, 예외적 관리)와 조직몰입 중 정서적
몰입 간의 Pearson 상관계수는 0.395 ~ 0.431로 나타나 중간 상관
관계가 있었다. 거래적 리더십 2개 요소(조건적 보상, 예외적 관
리)와 조직몰입 중 지속적 몰입 간의 Pearson 상관계수는 0.081 ~
0.123으로 나타나 매우 약한 상관관계가 있었다. 거래적 리더십 2
개 요소(조건적 보상, 예외적 관리)와 조직몰입 중 규범적 몰입 간
의 Pearson 상관계수는 0.386 ~ 0.405로 나타나 중간 상관관계가
있었다.
조직몰입 3개 요소 중 정서적 몰입과 지속적 몰입 사이에
Pearson 상관계수는 0.145로서 약한 상관관계가 있었고, 정서적
몰입과 규범적 몰입 사이에 Pearson 상관계수는 0.652로서 중간
상관관계가 있었고, 지속적 몰입과 규범적 몰입 사이에 Pearson
상관계수는 0.192로서 약한 상관관계가 있었다. 직무만족과 지속적
몰입과의 사이에 Pearson 상관계수는 0.227로서 약한 상관관계가
있었고, 직무만족과 다른 모든 변수와의 사이에 Pearson 상관계수
는 0.477 ~ 0.539로서 모두 중간 상관관계가 있었다.
상관관계 분석결과 특별히 눈에 띄는 것이 있는데, 조직몰입
의 하위요소 중 지속적 몰입은 다른 모든 변수와 매우 약한 상관
관계를 갖고 있다는 점이다. Pearson 상관계수가 최소 0.046 ~
0.145에 불과하기 때문에 회귀분석을 통해 결과 해석 시 유의해야
할 것으로 판단되었다.
6. 변수별 경찰관의 인식 수준
본 가설 검정에 앞서 변혁적 리더십, 거래적 리더십, 조직몰입
과 그 하위요소들에 대한 경찰관들의 인식수준을 파악하기 위해
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변수 N 최소값 최대값 평균 표준편차
변혁적 리더십 1,057 1.00 5.00 3.151 0.816
카리스마 1,057 1.00 5.00 3.075 0.863
영감적 동기 1,057 1.00 5.00 3.194 0.865
지적 자극 1,057 1.00 5.00 3.202 0.869
개별적 배려 1,057 1.00 5.00 3.132 0.857
거래적 리더십 1,057 1.00 5.00 3.278 0.753
조건적 보상 1,057 1.00 5.00 3.230 0.871
예외적 관리 1,057 1.00 5.00 3.326 0.734
조직몰입 1,057 1.83 5.00 3.584 0.515
정서적 몰입 1,057 1.50 5.00 3.903 0.654
지속적 몰입 1,057 1.00 5.00 3.340 0.712
규범적 몰입 1,057 1.00 5.00 3.508 0.717
직무만족 1,057 1.00 5.00 3.323 0.605
표 20. 변수별 경찰관의 인식수준
기술통계량 분석을 실시하였다.
설문응답자의 변혁적 리더십에 대한 인식수준 평균은 3.151이
고, 거래적 리더십 인식수준 평균은 3.278.로서 7대 도시 경찰서
형사과에 근무하는 형사들은 직속상관 형사과장의 리더십 유형에
대하여 거래적 리더십을 변혁적 리더십보다 더 우세하게 인식하고
있었다. 변혁적 리더십 하위요소 중에서는 지적 자극(3.202)을 가
장 높게 인식하고 거래적 리더십 하위요소 중에서는 예외적 관리
(3.326)을 높게 인식하고 있었다.
설문응답자의 조직몰입에 대한 인식수준 평균은 3.584로서 리
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더십 유형보다 훨씬 높은 수준임을 알 수 있었고, 조직몰입의 하
위요소 중에서는 정서적 몰입이 무려 3.903으로서 이전의 어느 연
구결과보다 높은 수치가 나왔다. 추가 연구가 필요하겠지만 잠정
적으로 경찰서 형사과 근무 경찰관들의 정서적 몰입(경찰조직과의
소속감 · 동질감 · 일체감) 수준이 다른 부서 근무 경찰관보다 상
당히 높은 것이 아닌가 하고 추정된다. 반면 직무만족 인식수준
평균은 3.323으로서 그다지 높은 수준이 아니었다.
한편 특기할 만한 것은 카리스마의 인식수준이 3.075로서 설
문조사한 전 항목 중 가장 낮은 점수를 받았다는 것이다. 이유는
다양하겠지만 결론적으로 경찰서 근무 형사들은 함께 근무한 형사
과장의 인간적 매력, 특성에 대하여 그다지 높은 점수를 주고 있
지 않다는 것을 알 수 있었다.
제 2 절 가설 검증
1. 주관적 조직효과성 가설검증
(형사과장의 리더십이 동료 형사들의 조직몰입에 미치는 영향)
경찰서 형사과장의 변혁적 리더십과 거래적 리더십이 동료 형
사들의 조직몰입에 미치는 영향을 검증하고 그 효과성을 비교하기
위하여 다음과 같이 가설을 설정하였다.
<가설 1-1> 경찰서 형사과장의 변혁적 리더십은 동료 형사들의
주관적 조직 효과성(조직몰입)에 유의한 정(+)의 영
향을 미칠 것이다.
<가설 1-2> 경찰서 형사과장의 거래적 리더십은 동료 형사들의
















표 21. 변혁적 리더십과 조직몰입과의 관계
- 표준화계수 베타(P-value)
주관적 조직효과성 관련 가설을 검증하기 위해서 세 가지 모
델(모델Ⅰ ~ Ⅲ)을 적용하기로 했는데, 첫 번째 모델은 변혁적 리
더십이 주관적 조직효과성에 독자적으로 미치는 영향을 분석하는
것이고, 두 번째 모델은 거래적 리더십이 주관적 조직효과성에 독
자적으로 미치는 영향을 따로 분석하는 것이고, 세 번째 모델은
변혁적 리더십과 거래적 리더십이 함께 주관적 조직효과성에 미치
는 영향을 분석하는 것이다. 이 세 가지 모델을 순차적으로 적용
하여 경찰서 형사과장의 리더십 유형과 그 하위요소가 각각 조직
효과성에 구체적으로 어떤 영향을 미치는지 분석하였다.
가. 변혁적 리더십과 조직몰입과의 관계(모델Ⅰ)
경찰서 형사과장의 변혁적 리더십이 동료 형사들의 조직몰입
에 미치는 영향을 확인하기 위하여 변혁적 리더십을 독립변수로
조직몰입을 종속변수로 각각 설정하고, 직무만족과 인구통계학적
변수 및 경찰서의 환경변수를 모두 통제변수로 투입하여 다중회귀










5대 범죄 발생건수 -0.045(0.625)
5대 범죄 검거건수 0.154(0.034)*

















***p<.001, **p<.01, *p<.05 (양쪽)
변혁적 리더십과 조직몰입에 대한 t-검정 결과 유의확률이
0.000으로 나와 회귀계수에 대한 통계적 유의성은 확인되었다. 설
명력(R제곱)은 0.414로 나타나 비교적 양호하였으며, 변혁적 리더











표 22. 변혁적 리더십 하위변수와 조직몰입과의 관계
- 표준화계수 베타(P-value)
이 분석결과는 거래적 리더십을 독립변수로 함께 투입하지 않고
변혁적 리더십 단독의 영향을 분석한 것이므로 잠정적인 결론에
지나지 않았다.
통제변수와 관련하여 직무만족의 회귀계수는 0.490(0.000)***
이고, 인구통계학적 변수 중 성별과 학력의 회귀계수는 각각 –
0.069(0.007)**, -0.066(0.016)*이고, 경찰서의 환경변수 중 5대 범
죄 검거건수, 아파트비율의 회귀계수는 각각 0.154(0.034)*,
-0.072(0.025)*이었다. 직무만족의 영향이 적지 않았고 성별과 학
력의 영향은 미미했으며, 5대 범죄 검거건수는 형사들의 조직몰입
에 정(+)의 영향을 미쳤으나 아파트비율은 이를 상쇄하는 부(-)의
영향을 미쳤다. 이는 경찰서 단위에서 5대 범죄를 많이 검거하게
되면 형사들의 조직몰입에 긍정적인 영향을 미치고, 아파트 비율
이 높은 지역은 업무량이 많아 이를 상쇄한다는 해석이 가능하다.
계속해서 경찰서 형사과장의 변혁적 리더십의 하위요소 네 가
지가 동료 형사들의 조직몰입에 각각 미치는 영향을 확인하기 위
하여 이들을 독립변수로 조직몰입을 종속변수로 각각 설정하고,
직무만족과 인구통계학적 변수 및 경찰서의 환경변수를 모두 통제
















5대 범죄 발생건수 -0.055(0.548)
5대 범죄 검거건수 0.157(0.031)*

















***p<.001, **p<.01, *p<.05 (양쪽)
변혁적 리더십의 하위요소 네 가지(카리스마, 영감적 동기부
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여, 지적 자극, 개별적 배려)와 조직몰입에 대한 t-검정 결과 유의
확률이 0.000으로 나와 회귀계수에 대한 통계적 유의성은 확인되
었다. 설명력(R제곱)은 0.419로 나타나 비교적 양호하였으며, 독립
변수 네 가지의 표준화계수 베타는 각각 –0.091(0.075),
0.150(0.020)*, -0.019(0.740), 0.098(0.084)로 측정되었다. 즉 변혁적
리더십의 하위요소 네 가지 중 영감적 동기부여 한 가지 요소만
조직몰입에 통계적으로 유의한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나
타났다. 통계적으로 유의하지 않았지만 카리스마와 지적 자극의
회귀계수가 부(-)로 나타난 것이 눈에 띠고, 개별적 배려는 정(+)
의 영향을 미치는 것으로 추정되지만 통계적으로 유의하지 않았
다.
이로 미루어 볼 때 변혁적 리더십은 주로 영감적 동기부여라
는 통로를 통해 조직몰입에 정(+)의 영향을 미치는 것으로 추정된
다. 이러한 분석결과는 형사과장이 뛰어난 인간적인 매력과 특성
을 보유하고 있거나 수사업무에 정통하여 업무처리에 도움을 준다
고 하여도 형사들은 형사과장이 자신들에게 너무 가까이 접근하고
접촉하는 것을 그다지 반기지 않는다는 의미로 반대 해석을 할 수
도 있다.
종합해보면 7대 도시 경찰서 형사들의 조직몰입을 고취하기
위해서 변혁적 리더십 중 카리스마와 지적 자극 및 개별적 배려보
다는 영감적 동기부여를 주로 사용하는 것이 효과적이라고 할 수
있다. 즉 경찰서 형사과장이 뛰어난 지휘자라는 위상을 갖추고 업
무지식을 앞세워 수사를 지휘하며 형사 개개인들에게 개별적이고
사적인 관심을 자주 내보이면서 형사과를 이끄는 것보다는, 감동
적인 동기부여를 통해 업무의욕을 고취시키는 것이 형사들의 조직
몰입을 이끌어내는 데 효과적이라는 것이다.




















표 23. 거래적 리더십과 조직몰입과의 관계
- 표준화계수 베타(P-value)
이고, 인구통계학적 변수 중 성별과 학력의 회귀계수는 각각 –
0.068(0.007)**, -0.068(0.012)*이고, 경찰서의 환경변수 중 5대 범
죄 검거건수, 아파트비율의 회귀계수는 각각 0.157(0.031)*,
-0.068(0.035)*이었다. 통제변수에 대한 해석은 변혁적 리더십의
경우와 같다.
나. 거래적 리더십과 조직몰입과의 관계(모델Ⅱ)
경찰서 형사과장의 거래적 리더십이 동료 형사들의 조직몰입
에 미치는 영향을 확인하기 위하여 거래적 리더십을 독립변수로
조직몰입을 종속변수로 각각 설정하고, 직무만족과 인구통계학적
변수 및 경찰서의 환경변수를 모두 통제변수로 투입하여 다중회귀





5대 범죄 발생건수 -0.052(0.572)
5대 범죄 검거건수 0.155(0.032)*

















***p<.001, **p<.01, *p<.05 (양쪽)
거래적 리더십과 조직몰입에 대한 t-검정 결과 유의확률이
0.000으로 나와 회귀계수에 대한 통계적 유의성은 확인되었다. 설
명력(R제곱)은 0.422로 나타나 비교적 양호하였으며, 거래적 리더
십의 표준화계수 베타는 0.172(0.000)***로 측정되었다. 그러나 이
분석결과는 변혁적 리더십을 독립변수로 함께 투입하지 않고 거래
적 리더십 단독의 영향을 분석한 것이므로 잠정적인 결론에 지나
지 않았다.
통제변수와 관련하여 직무만족의 회귀계수는 0.468(0.000)***



















표 24. 거래적 리더십 하위변수와 조직몰입과의 관계
- 표준화계수 베타(P-value)
0.072(0.004)**, -0.067(0.013)*이고, 경찰서의 환경변수 중 5대 범
죄 검거건수, 아파트비율의 회귀계수는 각각 0.155(0.032)*,
-0.067(0.034)*이었다. 직무만족의 영향이 적지 않았고 성별과 학
력의 영향은 미미했으며, 5대 범죄 검거건수는 형사들의 조직몰입
에 정(+)의 영향을 미쳤으나 아파트비율은 이를 상쇄하는 부(-)의
영향을 미침을 확인할 수 있었다. 이는 경찰서 단위에서 5대 범죄
를 많이 검거하게 되면 형사들의 조직몰입에 긍정적인 영향을 미
친다는 해석이 가능하다.
계속해서 경찰서 형사과장의 거래적 리더십의 하위요소 두 가
지가 동료 형사들의 조직몰입에 각각 미치는 영향을 확인하기 위
하여 이들을 독립변수로 조직몰입을 종속변수로 각각 설정하고,
직무만족과 인구통계학적 변수 및 경찰서의 환경변수를 모두 통제






5대 범죄 발생건수 -0.046(0.616)
5대 범죄 검거건수 0.150(0.037)*

















***p<.001, **p<.01, *p<.05 (양쪽)
거래적 리더십의 하위요소 두 가지(조건적 보상, 예외적 관리)
와 조직몰입에 대한 t-검정 결과 유의확률이 0.000으로 나와 회귀
계수에 대한 통계적 유의성은 확인되었다. 설명력(R제곱)은 0.425
로 나타나 비교적 양호하였으며, 독립변수인 조건적 보상과 예외적
관리의 표준화계수 베타는 각각 0.018(0.635), 0.166(0.000)***으로
측정되었다. 즉 거래적 리더십의 하위요소 두 가지 중 예외적 관
리 한 가지 요소만 조직몰입에 통계적으로 유의한 정(+)의 영향을
미치는 것으로 나타났고 반면 조건적 보상은 회귀계수의 크기도
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예외적 관리보다 작았고 통계적으로 유의하지도 않았다.
이는 다수의 선행연구에서 예외적 관리보다 조건적 보상이 조
직몰입에 우월한 영향력을 미친다고 결론 내린 것과 사뭇 다른 결
과인데, 살펴보건 데 이러한 분석결과는 경찰서 형사과장의 차원
에서는 형사들에게 성과에 대한 보상으로 제공할만한 자원이 부족
하다는 사실을 반영한다고 생각한다. 형사과장은 지휘관인 경찰서
장과 달리 형사들의 승진이나 특진에 미칠 수 있는 역량이 상당히
제약될 수밖에 없다. 왜냐면 승진 TO를 원하는 만큼 충분히 확보
할 수 없고, 그 외 성과급 등급부여나 수사 활동비 배정도 부하
형사들이 만족할만한 수준으로 제공할 수 없기 때문이다. 또 예외
적 관리의 회귀계수가 조건적 보상의 그것보다 크다는 사실은 경
찰서 형사과의 업무 특성을 생각해보면 설명이 가능하다고 생각한
다. 형사과장은 1년 내지 2년마다 인사발령으로 교체되지만 경찰
서 형사과에서 더 장기간 근무하고 실제 수사업무를 구체적으로
실행하는 담당자는 팀장과 팀원들이다. 팀장의 계급은 경위 또는
경감이지만 수사부서 근무경력이 형사과장보다 더 긴 경우가 많으
며 중요강력사건의 경우가 아니라면 일상적인 5대 범죄 수사는 팀
장과 팀원 선에서 주도적으로 처리하고 있다. 따라서 형사과장이
세세하게 수사업무에 개입하는 상시적이고 적극적인 관리를 그다
지 반기지 않을 뿐 아니라, 미리 제시한 목표나 상황에서 이탈한
특별한 상황 하에서만 예외적으로 형사과장이 관여하여 수사 지휘
하는 것을 더 선호한다고 판단된다.
따라서 경찰서 형사과장이 예외적 관리를 위주로 하면서 조건
적 보상을 가미하는 방법으로 리더십을 발휘하면 형사들의 조직몰
입을 이끌어 내는 데 효과적일 것이다. 다시 말해 사전 동의를 얻
은 조직목표에 형사과의 성과가 특별히 미달하거나 중요 강력사건








표 25. 변혁적․거래적 리더십과 조직몰입과의 관계
- 표준화계수 베타(P-value)
히 업무 일선에 나서서 강력한 지휘력을 발휘하지만 그 외 일상적
인 수사업무에는 가급적 개입하지 않는 것이 형사들의 조직몰입을
이끌어 내는 데 효과적이며, 또 획득 및 동원 가능한 자원(특진/정
기심사승진, 인사고과 부여, 성과급, 출장비 및 공작 수사비 배정
등)의 범위 내에서 조건적 보상(사전 설정한 목표달성 시 보상)을
덧붙여 활용하는 것이 바람직하다.
통제변수와 관련하여 직무만족의 회귀계수는 0.469(0.000)***
이고, 인구통계학적 변수 중 성별과 학력의 회귀계수는 각각 –
0.071(0.005)**, -0.068(0.012)*이고, 경찰서의 환경변수 중 5대 범
죄 검거건수, 아파트비율의 회귀계수는 각각 0.150(0.037)*,
-0.063(0.046)*이었다. 통제변수에 대한 해석은 거래적 리더십의
경우와 같다.
다. 변력적 리더십 · 거래적 리더십과 조직몰입과의 관계(모델Ⅲ)
경찰서 형사과장의 변혁적 리더십과 거래적 리더십이 동료 형
사들의 조직몰입에 미치는 영향을 확인하기 위하여 변혁적 리더십
과 거래적 리더십을 동시에 독립변수로 투입하고 조직몰입을 종속
변수로 각각 설정하고, 직무만족과 인구통계학적 변수 및 경찰서
의 환경변수를 모두 통제변수로 투입하여 다중회귀분석을 실시한

















5대 범죄 발생건수 -0.050(0.581)
5대 범죄 검거건수 0.154(0.033)*

















***p<.001, **p<.01, *p<.05 (양쪽)
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변혁적 리더십 · 거래적 리더십과 조직몰입에 대한 t-검정 결
과 유의확률이 0.000으로 나와 회귀계수에 대한 통계적 유의성은
확인되었다. 설명력(R제곱)은 0.423으로 나타나 비교적 양호하였으
며, 변혁적 리더십과 거래적 리더십의 표준화계수 베타는 각각 –
0.055(0.323), 0.219(0.000)***으로 측정되었다. 따라서 최종적으로
<가설 1-1> “경찰서 형사과장의 변혁적 리더십은 동료 형사들의
주관적 조직효과성(조직몰입)에 유의한 정(+)의 영향을 미칠 것이
다.”는 기각하였고, <가설 1-2> “경찰서 형사과장의 거래적 리더
십은 동료 형사들의 주관적 조직효과성(조직몰입)에 유의한 정(+)
의 영향을 미칠 것이다.”는 채택하였다.
경찰의 리더십에 관한 선행 연구에 따르면, 조직 구성원들이
변혁적 리더십을 보다 우세하게 인식할 뿐 아니라 변혁적 리더십
이 조직성과(조직몰입)에 더 큰 영향을 미친다는 연구결과가 대부
분인데(정창호, 2002; 송병호, 2004; 황기순 외, 2005; 조민상, 2008;
장승수, 2010; 오동욱, 2011; 김기용, 2011), 반대로 경찰의 위계적
계급조직이라는 특성상 거래적 리더십이 우월하게 인식되고 거래
적 리더십이 조직몰입에 더 큰 영향을 미친다는 연구결과도 없지
는 않다(유경화 외, 2003).
이러한 다수의 선행 연구 결과와는 달리 본 연구의 가설검증 결과
거래적 리더십은 조직몰입에 통계적으로 유의한 영향을 미쳤지만,
변혁적 리더십은 조직몰입에 통계적으로 유의한 영향을 미치지 않
는 것으로 확인되었기 때문에 변혁적 리더십과 거래적 리더십의
조직몰입에 대한 영향력의 크기를 비교해볼 기회조차 없었다.
모델 Ⅰ의 검증과정을 보면 변혁적 리더십은 독자적으로 조직
몰입에 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났는데, 모델 Ⅲ에서 변
혁적 리더십을 거래적 리더십과 함께 독립변수로 투입하면 변혁적
리더십의 영향은 온데간데없이 사라지고 거래적 리더십의 영향력
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만 남게 되는 결과가 도출된 것이다.
따라서 주관적 조직성과(조직몰입)를 고취하기 위해서는 변혁
적 리더십보다는 거래적 리더십을 활용하는 것이 우세하다는 것인
데, 환언하면 경찰서 형사과장은 예외적 관리를 위주로 조건적 보
상을 가미하여 거래적 리더십을 발휘하면 형사들의 조직몰입을 이
끌어 내는 데 효과적이라는 결론에 도달하게 된다. 이는 경찰서
형사과라는 부서와 취급업무의 특성으로부터 영향을 받은 결과가
아닐까 한다. 형사과는 계급보다는 수사경력(형사 개인의 수사실
력)이 더 우대받는 경향이 있는데 대체로 나이가 많고 계급이 높
을수록 수사경력도 더 많고 그러한 형사가 주로 팀장 보직을 맡게
된다. 반대로 나이가 많고 계급이 높더라도 수사경력이 짧으면 자
기 위상을 찾기 어렵다. 그만큼 형사과는 다른 어떤 부서보다도
위계질서가 강하고 팀장을 중심으로 한 강력한 지휘체계가 형성되
어 있다. 또한 형사과는 사람의 죽음을 다루는 변사사건을 비롯하
여 살인, 강도 등 5대 범죄(강력범죄)를 취급하기 때문에 경찰조직
내에서도 가장 거칠고 위험한 부서이다. 이러한 취급업무의 특성
상 영감적 동기부여나 개별적 배려와 같은 변혁적 리더십보다는
조건적 보상 · 예외적 관리 등 거래적 리더십을 발휘하는 것이 주
관적 조직효과성을 도모하는데 효과적이라는 점은 어쩌면 쉽게 추
론이 가능하다고 생각한다.
통제변수와 관련 직무만족의 회귀계수는 0.471(0.000)***이고,
인구통계학적 변수 중 성별과 학력의 회귀계수는 각각 –
0.073(0.004)**, -0.068(0.012)*이고, 경찰서의 환경변수 중 5대 범
죄 검거건수, 아파트비율의 회귀계수는 각각 0.154(0.033)*,
-0.064(0.045)*이었다. 직무만족의 영향이 적지 않았고 성별과 학
력의 영향은 미미했으며, 5대 범죄 검거건수는 형사들의 조직몰입























표 26. 변혁적․거래적 리더십 하위변수와 조직몰입과의 관계
- 표준화계수 베타(P-value)
영향을 미침을 확인할 수 있었다. 이는 경찰서 단위에서 5대 범죄
를 많이 검거하게 되면 형사들의 조직몰입에 긍정적인 영향을 미
친다는 해석이 가능하다.
계속해서 경찰서 형사과장의 변혁적 리더십의 하위요소 네 가
지와 거래적 리더십의 하위요소 두 가지가 동료 형사들의 조직몰
입에 각각 미치는 영향을 확인하기 위하여 이들을 독립변수로 조
직몰입을 종속변수로 각각 설정하고, 직무만족과 인구통계학적 변
수 및 경찰서의 환경변수를 모두 통제변수로 투입하여 다중회귀분






5대 범죄 발생건수 -0.054(0.552)
5대 범죄 검거건수 0.151(0.035)*

















***p<.001, **p<.01, *p<.05 (양쪽)
변혁적 리더십의 하위요소 네 가지 및 거래적 리더십의 하위
요소 두 가지와 조직몰입에 대한 t-검정 결과 유의확률이 0.000으
로 나와 회귀계수에 대한 통계적 유의성은 확인되었다. 설명력(R
제곱)은 0.430으로 나타나 비교적 양호하였으며, 독립변수인 카리
스마, 영감적 동기부여, 지적 자극, 개별적 배려, 조건적 보상, 예
외적 관리의 표준화계수 베타는 각각 –0.128(0.014)*, 0.112(0.088),
-0.045(0.431), 0.068(0.263), -0.001(0.984), 0.172(0.000)***으로 측정
되었다. 변혁적 리더십의 하위요소 중 카리스마와 거래적 리더십
의 하위요소 중 예외적 관리 등 두 가지 요소만 조직몰입에 통계
- 100 -
적으로 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났다. 카리스마는 그마
저 부(-)의 영향을 약하게 미치는 것으로 나타나 무시하였고, 예
외적 관리에 대해서는 가설 1-2의 검증과정에서 살펴본 내용과
거의 유사한 분석결과를 도출하였다. 즉 예외적 관리의 회귀계수
는 통계적으로 유의한 반면 조건적 보상은 회귀계수의 크기도 예
외적 관리보다 작았고 통계적으로 유의하지도 않았다. 따라서 경
찰서 형사과의 조직 및 업무의 특성 상 형사과장이 조건적 보상의
방법으로 접근하는 것보다 예외적 관리의 방식으로 리더십을 행사
하는 것이 동료 형사들에게 선호되고 있고 조직몰입을 이끌어 내
는 데도 효과적이라는 것이다. 그 외의 해석과 논의는 모델 Ⅱ의
거래적 리더십의 분석결과와 동일하다.
통제변수와 관련하여 직무만족의 회귀계수는 0.471(0.000)***
이고, 인구통계학적 변수 중 성별과 학력의 회귀계수는 각각 –
0.070(0.005)**, -0.071(0.009)**이고, 경찰서의 환경변수 중 5대 범
죄 검거건수의 회귀계수는 0.151(0.035)*이었다. 통제변수에 대한
해석은 변혁적 · 거래적 리더십의 경우와 같다.
2. 객관적 조직효과성 가설검증
(형사과장의리더십이형사 1인당 5대 범죄검거건수에미치는영향)
경찰서 형사과장의 변혁적 리더십과 거래적 리더십이 동료 형
사들의 조직몰입에 미치는 영향을 검증하고 그 효과성을 비교하기
위하여 다음과 같은 가설을 설정하였다.
<가설 2-1> 경찰서 형사과장의 변혁적 리더십은 경찰서의 객관
적 조직효과성(형사 1인당 5대 범죄 검거건수)에
유의한 정(+)의 영향을 미칠 것이다.
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<가설 2-2> 경찰서 형사과장의 거래적 리더십은 경찰서의 객관
적 조직효과성(형사 1인당 5대 범죄 검거건수)에
유의한 정(+)의 영향을 미칠 것이다.
객관적 조직효과성 관련 가설을 검증하기 위해서 세 가지 모
델(모델Ⅰ ~ Ⅲ)을 적용하기로 했는데, 첫 번째 모델은 변혁적 리
더십이 객관적 조직효과성에 독자적으로 미치는 영향을 분석하는
것이고, 두 번째 모델은 거래적 리더십이 객관적 조직효과성에 독
자적으로 미치는 영향을 따로 분석하는 것이고, 세 번째 모델은
변혁적 리더십과 거래적 리더십이 함께 객관적 조직효과성에 미치
는 영향을 분석하는 것이다. 이 세 가지 모델을 순차적으로 적용
하여 경찰서 형사과장의 리더십 유형이 각각 객관적 조직효과성에
구체적으로 어떤 영향을 미치는지 분석하였다.
가. 변혁적 리더십과 형사 1인당 5대 범죄 검거건수와의 관계(모델Ⅰ)
경찰서 형사과장의 변혁적 리더십이 경찰서별 형사 1인당 5대
범죄 검거건수에 미치는 영향을 확인하기 위하여 변혁적 리더십을
독립변수로 검거건수를 종속변수로 각각 설정하고, 직무만족과 경
찰서의 환경변수를 통제변수로 투입하여33) 다중회귀분석을 실시한
결과는 표 27.과 같다.
33) 주관적 조직효과성 가설 검증과 달리 객관적 조직효과성 가설 검증 시에는 인구
통계학적 변수를 통제변수로 투입하지 않았는데, 그 이유는 경찰서 형사과장의 리
더십 유형 값을 경찰서별 설문응답자의 평균값을 적용하였기 때문에 자료의 특성






























표 27. 변혁적 리더십과 형사 1인당 5대 범죄 검거건수 와의 관계
- 표준화 계수 베타(P-value)
***p<.001, **p<.01, *p<.05 (양쪽)
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변혁적 리더십과 형사 1인당 5대 범죄 검거건수에 대한 t-검
정 결과 유의확률이 0.000으로 나와 회귀계수에 대한 통계적 유의
성은 확인되었다. 설명력(R제곱)은 0.976으로 나타나 매우 높았으
며, 변혁적 리더십의 표준화계수 베타는 -0.015(0.452)로 측정되어
통계적으로 유의하지 않았다. 그러나 이 분석결과는 거래적 리더
십을 독립변수로 함께 투입하지 않고 변혁적 리더십 단독의 영향
을 분석한 것이므로 잠정적인 결론에 지나지 않는다.
통제변수인 경찰서의 환경변수 중 5대 범죄 발생건수, 5대 범
죄 검거건수, 형사 1인당 5대 범죄 발생사건 수의 표준화계수 베
타는 각각 –1.488(0.000)***, 1.513(0.000)***, 0.995(0.000)***이었
다. 이는 5대 범죄 발생건수가 늘어나면 형사 1인당 5대 범죄 검
거건수에 부(-)의 영향을 미치고, 경찰서의 5대 범죄 검거건수와
형사 1인당 5대 범죄 발생사건 수가 늘어나면 형사 1인당 5대 범
죄 검거건수에 정(+)의 영향을 미친다는 뜻이다. 설명력이 0.976으
로서 무척 높고 통계적으로 유의한 통제변수 3개의 회귀계수의 절
대 값도 큰 편이어서 다른 변수로써 종속변수에 대한 영향력을 설
명할 여지는 거의 없는 것으로 판단되었다.
나. 거래적 리더십과 형사 1인당 5대 범죄 검거건수와의 관계(모델Ⅱ)
경찰서 형사과장의 거래적 리더십이 경찰서별 형사 1인당 5대
범죄 검거건수에 미치는 영향을 확인하기 위하여 거래적 리더십을
독립변수로 검거건수를 종속변수로 각각 설정하고, 직무만족과 경
찰서의 환경변수를 통제변수로 투입하여 다중회귀분석을 실시한






























표 28. 거래적 리더십과 형사 1인당 5대 범죄 검거건수 와의 관계
- 표준화 계수 베타(P-value)
***p<.001, **p<.01, *p<.05 (양쪽)
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거래적 리더십과 형사 1인당 5대 범죄 검거건수에 대한 t-검
정 결과 유의확률이 0.000으로 나와 회귀계수에 대한 통계적 유의
성은 확인되었다. 설명력(R제곱)은 0.977로 나타나 매우 높았으며,
거래적 리더십의 표준화계수 베타는 –0.040(0.043)*으로 측정되어
통계적으로 유의하였다. 그러나 이 분석결과는 변혁적 리더십을
독립변수로 함께 투입하지 않고 거래적 리더십 단독의 영향을 분
석한 것이므로 잠정적인 결론에 지나지 않는다. 하지만 잠정결론
에 불과할 지라도 거래적 리더십이 오히려 객관적 조직효과성에
부(-)의 영향을 미친다는 분석결과는 놀라울 따름이다.
통제변수인 경찰서의 환경변수 중 5대 범죄 발생건수, 5대 범
죄 검거건수, 형사 1인당 5대 범죄 발생사건 수의 표준화계수 베
타는 각각 –1.478(0.000)***, 1.508(0.000)***, 0.990(0.000)***이었
다. 이는 5대 범죄 발생건수가 늘어나면 형사 1인당 5대 범죄 검
거건수에 부(-)의 영향을 미치고, 경찰서의 5대 범죄 검거건수와
형사 1인당 5대 범죄 발생사건 수가 늘어나면 형사 1인당 5대 범
죄 검거건수에 정(+)의 영향을 미친다는 뜻이다. 설명력이 0.977로
서 무척 높고 통계적으로 유의한 통제변수 3개의 회귀계수의 절대
값도 큰 편이어서 다른 변수로써 종속변수에 대한 영향력을 설명
할 여지는 거의 없는 것으로 판단되었다.
다. 변혁적 리더십 및 거래적 리더십과 형사 1인당 5대 범죄 검거
건수와의 관계(모델Ⅲ)
경찰서 형사과장의 변혁적 리더십과 거래적 리더십이 경찰서
별 형사 1인당 5대 범죄 검거건수에 미치는 영향을 확인하기 위하
여 변혁적 리더십 및 거래적 리더십을 모두 독립변수로 투입하고
형사 1인당 5대 범죄 검거건수를 종속변수로 각각 설정하고, 직무
만족과 경찰서의 환경변수를 통제변수로 투입하여 다중회귀분석을
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모델



























표 29. 변혁적 리더십 · 거래적 리더십과 형사 1인당 5대 범죄 검거
건수와의 관계 - 표준화 계수 베타(P-value)
실시한 결과는 표 29.와 같다.
***p<.001, **p<.01, *p<.05 (양쪽)
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변혁적 리더십 · 거래적 리더십과 형사 1인당 5대 범죄 검거
건수에 대한 t-검정 결과 유의확률이 0.000으로 나와 회귀계수에
대한 통계적 유의성은 확인되었다. 설명력(R제곱)은 0.978로 나타
나 매우 높았으며, 변혁적 리더십과 거래적 리더십의 표준화계수
베타는 각각 0.083(0.038)*, –0.111(0.005)**로 측정되어 모두 통계
적으로 유의하였다. 변혁적 리더십은 종속변수에 통계적으로 유의
한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났기 때문에 <가설 2-1>
“경찰서 형사과장의 변혁적 리더십은 경찰서의 객관적 조직효과성
(형사 1인당 5대 범죄 검거건수)에 유의한 정(+)의 영향을 미칠
것이다.”는 채택되었고, 예상과 달리 거래적 리더십은 통계적으로
유의한 회귀계수가 측정되었지만 부(-)의 영향을 미치는 것으로
나타났기 때문에 <가설 2-2> “경찰서 형사과장의 거래적 리더십
은 경찰서의 객관적 조직효과성(형사 1인당 5대 범죄 검거건수)에
유의한 정(+)의 영향을 미칠 것이다.”는 기각되었다.
통제변수인 경찰서의 환경변수 중 5대 범죄 발생건수, 5대 범
죄 검거건수, 형사 1인당 5대 범죄 발생사건 수의 표준화계수 베
타는 각각 –1.478(0.000)***, 1.513(0.000)***, 0.981(0.000)***이었
다. 이는 5대 범죄 발생건수가 늘어나면 형사 1인당 5대 범죄 검
거건수에 부(-)의 영향을 미치고, 경찰서의 5대 범죄 검거건수와
형사 1인당 5대 범죄 발생사건 수가 늘어나면 형사 1인당 5대 범
죄 검거건수에 정(+)의 영향을 미친다는 뜻이다. 설명력이 0.978으
로서 무척 높고 통계적으로 유의한 통제변수 3개의 회귀계수의 절
대 값도 큰 편이어서 다른 변수로써 종속변수에 대한 영향력을 설
명할 여지는 거의 없는 것으로 판단되었다.
이상과 같이 경찰서 형사과장의 변혁적 리더십과 거래적 리더
십이 각각 경찰서별 형사 1인당 5대 범죄 검거건수에 영향을 미치
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는지 여부를 분석한 결과 변혁적 리더십은 종속변수로 설정한 형
사 1인당 5대 범죄 검거건수에 대하여 통계적으로 유의한 정(+)의
영향을 미치는 것으로 확인되었지만, 예상과 달리 거래적 리더십
은 종속변수에 통계적으로 유의한 부(-)의 영향을 미치는 것으로
측정되었다. 두 독립변수의 회귀계수의 크기를 비교해보면 거래적
리더십이 종속변수에 일정부분 부(-)의 영향을 미치고 변혁적 리
더십이 이를 상쇄하는 정(+)의 영향을 미치지만, 두 독립변수의
수준이 동일하다면 그 영향을 합하여 최종적으로 종속변수에 미세
한 부(-)의 영향을 미친다는 것을 알 수 있었다.
Bass & Avolio(1990)는 거래적 리더십은 구성원들로부터 ‘기대
된 성과’만을 이끌어 낼 뿐이지만 거래적 리더십에 변혁적 리더십
을 가미하면 추가효과로서 ‘기대를 초월한 업적’을 이끌어낸다고
하였는데(송병호, 2004 재인용; 김기용, 2011 재인용), 본 연구의 결
과는 이 같은 선행연구의 결과와는 정면으로 배치되는 것이다.
본 연구의 분석결과는 자료수집 및 설문조사 그리고 통계분석
등 여러 과정에서의 오류 가능성으로 인해 타당하지 못할 수도 있
고, 본 연구과정에서 포섭하지 못한 제3의 변수의 영향도 있을 것
이다. 하지만 도출된 결과를 가지고 최대한 상상력을 발휘해보자
면, 첫째 종속변수로 삼은 경찰서별 형사 1인당 5대 범죄 검거건
수의 특징이 이 같은 분석결과에 일조하였다고 판단되는데, 가설
2-1 ~ 2-2의 검증과정에서 살펴본 바와 같이 5대 범죄 발생건수
와 검거건수, 형사 1인당 5대 범죄 담당 사건 수 등 통제변수의
종속변수에 대한 설명력이 97 내지 98%에 달하기 때문이다. 다시
말해 경찰서별 형사 1인당 5대 범죄 검거건수는 경찰서의 객관적
환경변수로부터 압도적인 영향을 받으며 그 외의 변수(형사과장의
리더십 유형 및 형사들의 조직몰입 정도 등)로 인한 영향은 없거
나 거의 미미하다는 것이다. 둘째 변혁적 리더십이 객관적 조직효
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과성에 통계적으로 유의한 정(+)의 영향을 미치는 이유는 경찰서
형사과의 조직구조 · 문화 및 업무의 특성에서 찾아야 하지 않을
까 생각한다. 경찰서 형사과는 살인 사건을 비롯한 각종 강력사건
을 취급하고, 매일같이 사무실에서 악질 형사사범과 기 싸움을 벌
이기도 하고 때로는 형사들 개인의 신상에 위험이 닥치기도 하는
최 일선 부서이다. 팀장을 위시하여 강력팀, 형사팀 개인은 다른
어느 부서보다 끈끈한 위계적 질서를 유지하고 있으며, 사무실 분
위기는 정서적이기 보다 매우 진지한 편이다. 게다가 경찰서 형사
과는 수사경력과 수사실력이 강조되는 부서로서 계급이 높다고 해
서 당연히 높은 위상을 차지하거나 강한 영향력을 발휘하는 것이
아니라 수사경험이 풍부하고 검거력이 뛰어난 팀장 및 팀원의 자
리매김이 굳건한 프로페셔널들의 일터이다. 이러한 환경을 고려해
본다면 카리스마, 영감적 동기부여, 지적 자극, 개별적 배려 등으
로 나타나는 변혁적 리더십이 형사들과 더 가깝게 접촉하면서 때
로는 구체적인 업무에 개입하고 동기부여와 개별적인 접촉은 물론
업무에 긴요한 지적 조력을 제공하기 때문에 비록 그 영향이 크지
는 않지만 객관적 조직효과성 향상에 도움이 되는 것으로 판단된
다. 셋째 거래적 리더십은 모델 Ⅲ에서 표준화계수 베타가
-0.111(0.005)**로서 미미하기는 하지만 종속변수에 통계적으로 유
의한 부(-)의 영향을 미치는 것으로 결과가 도출되었는데, 의외의
분석결과가 아닐 수 없다. 조직의 목표달성을 위해 거래적 리더십
이라는 방편을 취하면서 노력하였는데 이것이 오히려 목표달성에
손해를 끼칠 수도 있다는 결론은 한편으로 당황스럽기까지 하다.
복잡한 이유가 숨어 있을 듯도 하지만 과감한 추정을 해보자면,
변혁적 리더십은 카리스마, 영감적 동기부여, 지적자극, 개별적 배
려 등을 통해 동료 형사들에게 가까이 접근해서 업무의 세밀한 부















1 0.926*** 0.498*** 0.076
표 30. 독립변수와 종속변수의 상관관계 분석
적 리더십은(특히 예외적 관리) 수사업무의 구체적인 부분에는 개
입하지 않으면서 주로 동료 형사들의 성과를 독려하는 행태로 나
타날 뿐이다. 형사들은 주관적 마음속에서 형사과장이 거래적 리
더십을 발휘하여 범인을 검거하고 범죄를 해결한 성과를 확실히
챙겨주는 것을 선호할 것이다. 그러나 거래적 리더십 유형을 주로
채택한 경찰서 형사과장의 행태는 나태한 형사들을 자극하지 못할
뿐 아니라 실질적인 업무의 (지적) 조력이 필요한 형사들에게는
별 도움이 되지 못하여 구체적인 성과 즉 검거건수에는 오히려 미
세한 마이너스 요인으로 작용할 수도 있다고 본다. 왜냐면 경찰서
형사과는 전문성이 특히 강조되는 전문부서이다. 강력팀, 형사팀과
형사 개개인별 수사실력의 차이는 뚜렷하며 똑같은 사건이 주어져
도 어떤 팀과 형사는 범인을 검거하지만 다른 팀과 형사는 수사에
실패하기도 한다. 그럼에도 불구하고 경찰서 형사과장이 전문성을
갖추고 직접 업무에 관여하기보다는 오히려 조건적 보상과 예외적
관리를 위주로 실제 수사업무에서 한 발짝 떨어져 있다면 객관적
조직효과성에 근소하게 부(-)의 영향을 미치는 것도 전혀 불가능
한 것이 아니라고 생각한다.
라. 독립변수와 종속변수의 상관관계
가설검증에 덧붙여서 독립변수와 종속변수와의 상관관계를 분




　 0.000 0.000 0.394





0.926*** 1 0.558*** 0.031
유의확률
(양쪽)
0.000 　 0.000 0.728




0.498*** 0.558*** 1 -0.020
유의확률
(양쪽)
0.000 0.000 　 0.822







0.076 0.031 -0.020 1
유의확률
(양쪽)
0.394 0.728 0.822 　
N 127 127 127 127
***p<.001, **p<.01, *p<.05 (양쪽)
상관관계 분석결과 역시 변혁적 리더십과 거래적 리더십은 높
은 상관관계(0.926)를 보였고, 변혁적 리더십 · 거래적 리더십은
각각 조직몰입과 상호간에 중간정도의 상관관계(각각 0.498, 0.558)
가 있었는데, 형사 1인당 5대 범죄 검거건수는 다른 세 가지 변수
와 유의한 상관관계가 도출되지 않았다. 다음 표 31.과 표 32.는
가설 1 ~ 2의 검증과정의 다중회귀분석결과를 종속변수별로 정리



























연령 -0.032(0.542) -0.031(0.552) -0.030(0.572)
성별 -0.069(0.007)** -0.072(0.004)** -0.073(0.004)**




수사경력 0.067(0.096) 0.069(0.084) 0.072(0.074)
계급 0.045(0.331) 0.053(0.254) 0.056(0.229)
직위 -0.027(0.375) -0.021(0.486) -0.020(0.520)
임용유형 -0.054(0.083) -0.059(0.057) -0.061(0.051)


















형사 1인당 -0.063(0.307) -0.065(0.285) -0.062(0.305)




아파트비율 -0.072(0.025)* -0.067(0.034)* -0.064(0.045)*
재정자립도 0.053(0.129) 0.050(0.147) 0.049(0.153)




R제곱 0.414 0.422 0.423
수정된 R제곱 0.403 0.411 0.411
F 36.609 37.842 36.086








































표 32. 변혁적 · 거래적 리더십과 형사 1인당 5대 범죄 검거건수









아파트비율 0.001(0.937) 0.001(0.950) -0.007(0.704)
재정자립도 0.014(0.492) 0.014(0.483) 0.011(0.572)




R제곱 0.976 0.977 0.978
수정된 R제곱 0.974 0.975 0.976
F 432.198 446.060 421.311
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들의 주관적 조직효과성(조직몰입)에 유의한




경찰서 형사과장의 거래적 리더십은 동료 형사
들의 주관적 조직효과성(조직몰입)에 유의한




경찰서 형사과장의 변혁적 리더십은 경찰서의
객관적 조직효과성(형사 1인당 5대 범죄 검거




경찰서 형사과장의 거래적 리더십은 경찰서의
객관적 조직효과성(형사 1인당 5대 범죄 검거
건수)에 유의한 정(+)의 영향을 미칠 것이다.
기각
표 33. 가설 검증 요약
이상과 같이 본 연구의 가설을 검증한 결과를 간략히 요약하
면 표33.과 같다.
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제 5 장 결 론
제 1 절 요약 및 결론
본 연구의 목적은 경찰서 형사과장의 리더십 유형(변혁적 ·
거래적 리더십)이 주관적 조직효과성인 형사들의 조직몰입에 미치
는 영향을 확인하고, 이와는 병렬적으로 경찰서 형사과장의 리더
십 유형이 객관적 조직효과성인 경찰서별 형사 1인당 5대 범죄 검
거건수에 미치는 영향을 확인하고자 하는 것이다. 이를 통하여 경
찰서 형사과장이 어떤 리더십 유형을 어떻게 활용하면 주관적 ·
객관적 조직효과성을 향상시킬 수 있는지를 제시하고자 하였다.
경찰서 형사과장의 리더십 유형을 파악하기 위해 7대 도시 지
방경찰청 78개34) 경찰서를 대상으로 경찰서별 10명의 형사과 근무
경찰관들을 무작위로 선정하여 설문조사를 실시하였다. 설문 응답
자의 인구통계학적 변수와 관련하여, 성별의 경우 성별에 따른 지
속적 몰입과 규범적 몰입 및 조직몰입의 인식수준은 차이가 있었
는데 남성 형사의 인식수준이 여성 형사의 인식수준보다 높았다.
따라서 여성 형사들의 근무환경과 처우 등 근무여건을 개선해야
할 필요가 있다. 연령, 경찰재직연수, 수사경력, 학력 등은 나이가
많거나 재직연수 및 경력이 길거나 계급 및 학력이 높을수록 조직
몰입에 대한 인식수준이 일관되게 높아짐을 알 수 있었고, 직위
(팀장/팀원), 임용유형은 조직몰입에 대한 인식수준에 아무런 차이
가 없었다. 따라서 조직의 신참자들에 대한 배려 및 사기 진작책
이 요구되며 조직의 경력자들에 대한 존중과 자긍심 고취가 더욱
필요하다고 생각되고 X이론35)이 아닌 과감한 권한위임 등 Y이론
34) 68개 경찰서로부터 설문지 회신을 받았고 최종적으로 64개 경찰서의 설문지를 
유효하게 코딩하였다.
35) 맥그리거(1960)는 X이론에 입각한 관리전략은 강제 · 통제 · 명령 · 처벌 등을 
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에 입각한 조직관리가 더욱 적절하다.
설문조사를 근거로 경찰서 형사과장의 리더십 유형이 형사들
의 주관적 조직효과성(조직몰입)에 미치는 영향을 분석한 결과, 첫
째 변혁적 리더십은 조직몰입에 통계적으로 유의한 정(+)의 영향
을 미치지 않음을 확인하였고, 둘째 거래적 리더십은 조직몰입에
통계적으로 유의한 정(+)의 영향을 미침을 확인하였다. 이 같은
분석결과에 따라 경찰서 형사과장은 예외적 관리를 위주로 조건적
보상을 가미하는 방식으로 거래적 리더십을 주로 활용하는 것이
형사들의 조직몰입을 이끌어 내는 데 가장 효과적임을 알 수 있었
다.
변혁적 리더십과 거래적 리더십이 객관적 조직효과성인 경찰
서별 형사 1인당 5대 범죄 검거건수에 미치는 영향을 분석하기 위
하여, 설문조사를 통해 64개 경찰서의 전 · 현직 형사과장 12736)
명의 리더십 유형에 대한 통계자료를 확보하였다. 경찰서 형사과
장의 리더십 유형별 점수는 경찰서별 설문응답자 중 최대값과 최
소값을 제외한 나머지 답변수치(경찰서별 약 6명)를 평균하여 적
용하였고, 여기에다 각 형사과장이 근무한 해당연도의 경찰서별
형사 1인당 5대 범죄 검거건수 통계수치를 조사하고 이를 리더십
유형과 짝지어 분석 자료로 활용하였다. 다중회귀분석 결과 독립
변수인 경찰서 형사과장의 변혁적 리더십은 종속변수인 경찰서별
형사 1인당 5대 범죄 검거건수에 통계적으로 유의한 정(+)의 영향
을 미침을 확인할 수 있었고, 거래적 리더십은 종속변수에 통계적
으로 유의한 정(+)의 영향을 미치지 않음을 확인하였다.
위주로 하며, Y이론은 자율에 의한 통제를 중시한다고 제시하면서, 조직구성원의 
잠재력이 능동적으로 발휘되게 하면서 개인과 조직이 원하는 바를 통합시킬 수 있
는 Y이론적 인간관이 바탕이 되어야 한다고 주장하고, X이론적 관리전략을 비판
했다. 했다(이종수 외, 2011: 353-354)
36) 64개 경찰서마다 2개씩 모두 128개의 샘플을 획득하였는데 그 중 2010년 11월
에 개서한 부산기장경찰서의 통계는 제외하여 최종 분석 샘플은 127개이다.
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최종적으로 경찰서 형사과장의 변혁적 리더십은 객관적 조직
효과성 향상에 도움을 주지만 오히려 거래적 리더십은 객관적 조
직효과성에 부(-)의 영향을 미친다는 것을 확인하였다. 한편 종속
변수인 형사 1인당 5대 범죄 검거건수는 형사과장의 리더십보다는
경찰서의 환경변수(형사 1인당 5대 범죄 담당사건 수 등)에 더 큰
영향을 받음을 확인할 수 있었다. 따라서 객관적 조직효과성인 경
찰서별 형사 1인당 5대 범죄 검거건수를 향상시키기 위해서는 중
간 관리자의 변혁적 리더십 강화와 더불어 경찰서의 환경변수 개
선(수사 인력 확충, 수사부서의 광역관할 편성을 통한 경찰서별
업무량 평준화 등) 및 수사 전문화 교육37)의 강화 등이 병행되어
야 한다고 할 수 있다.
제 2 절 연구의 한계 및 향후 과제
본 연구에서 나타난 연구의 한계점과 향후과제를 살펴보면 다
음과 같다. 첫째 경찰서 형사과장의 리더십 유형을 조사하는 방법
으로 경찰서 근무 형사들을 대상으로 설문조사를 실시하였다. 전
체 형사들을 상대로 설문조사를 실시한 것이 아닌데다가, 경찰서
마다 평균 8명 내외의 설문조사 대상자들의 응답성향이 모두 다를
것이므로 객관적 조직효과성 검증 시 그 중 최대값, 최소값을 제
외하는 조치를 취하였지만 그 평균값으로 경찰서 형사과장의 리더
십 유형을 파악하는 것에는 적지 않은 오류가 발생할 수 있고, 또
한 전 · 현직 형사과장에 대한 설문조사를 한 부의 설문지로 동시
에 실시함으로써 특히 전직 형사과장에 대한 설문응답은 2 ~ 3년
37) 박형식(2007), 수사경찰의 전문성과 직무효과성에 관한 연구, 광운대학교 박사논
문 p119에 따르면, “수사전문화 교육기간과 수사부서 근무연한 등의 수사경력요
인이 수사경찰의 직무효과성에 매우 큰 영향을 미치는 것으로 분석되었다.”고 한
다. 따라서 수사경찰의 직무효과성을 강화하기 위해서는 수사교육의 내실화 및 전
문화 그리고 형사들로 하여금 수사부서 한 곳에서 장기간 근무하게 하는 것이 필
요하다. 
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전의 기억에 의존하는 것이어서 정확성에 문제가 있을 수도 있다.
또한 설문응답자들의 조직몰입의 지각 수준을 자기보고식 측정을
통해서만 파악한 것도 또한 내적 타당성에 문제가 있을 수 있다.
둘째 7대 도시 지방경찰청 78개 경찰서를 대상으로 설문조사
를 실시하였는데, 물론 대도시 1급지 경찰서는 대부분 조사대상에
포함하였으나 수원, 성남, 청주 등 지방 대도시 관할 경찰서와 2,
3급지 지방 소규모 경찰서는 모두 조사대상에서 제외하였기 때문
에 외적 타당성에 문제가 있을 수 있다. 따라서 본 연구의 결과를
전국의 모든 경찰서 형사과장에게 확대 적용하는 데에는 한계가
있다.
셋째 경찰서 형사과장의 리더십 유형이 형사들의 조직몰입과
객관적 조직효과성에 유의한 영향을 미치는 지 여부를 가장 정확
히 조사하기 위해서는 본 연구와 같은 동일시점의 횡단적 연구도
필요하겠지만, 특정 수개의 경찰서 대상으로 형사과장이 인사발령
에 따라 교체될 때마다 형사들의 조직몰입과 검거건수는 어떻게
변화하는지를 장기간에 걸쳐 추적 조사하는 종단적 연구도 꼭 필
요하다. 본 연구처럼 횡단적 연구에 그친다면 폭넓은 샘플을 얻을
수 있는 장점은 있겠지만 동일한 잣대를 적용하는데 오류가 개입
할 여지가 크고 전국의 경찰서를 동일 선상에서 비교하기가 수월
하지 않다. 그 단적인 예가 범죄 검거율을 획기적으로 높이는 것
은 근본적인 한계가 있고 경찰서별 형사 1인당 5대 범죄 담당사건
수가 각각 다르기 때문에 서세가 작은 경찰서는 애초에 형사 1인
당 검거건수가 작을 수밖에 없는 원초적인 불리함을 안고 있다는
점이다. 따라서 장기간의 추적조사(종단적 연구)가 없다면 형사과
장의 리더십 유형이 주관적․객관적 조직효과성에 뚜렷한 영향을
미치는지 여부를 입증하는 것은 사실상 어렵다.
끝으로 경찰 수사부문의 객관적 조직성과에는 5대 범죄 검거
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수치 외에도 기획수사 실적, 기소중지자 검거실적, 수사민원인(주
민) 만족도, 범죄 검거율, 기소 의견 송치 후 유죄 판결율, 수사민
원 발생빈도, 각종 영장 집행율, 구속영장 기각율, 피해품 회수율,
재범 방지율 등 다양한 통계자료를 활용할 수 있다고 생각되는데,
현실적으로 경찰에서 관리하고 있는 자료가 드물어서 분석의 재료
로 삼기가 어려웠다. 향후 연구에서는 다양한 객관적 조직성과 자
료를 수집해서 활용할 필요성이 대두된다. 그리고 후속연구를 통
해 중간 관리자인 형사과장의 리더십 유형 외에도 객관적 조직성
과에 유의한 영향을 미치는 다양한 독립변수(예를 들어 수사조직
편제, 수사 전문화 교육화, 수사부서의 문화, 인사상벌제도 개선,
수사권조정 여부, 수사제도의 변화, 수사비 등 예산 수반 사항 등)
를 탐색하고 식별해서 검증하는 것이 요구된다.
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<설   문   지>
경찰서 형사(수사)과장의 리더십 유형과 
조직성과에 관한 설문조사
Ⅰ. 2012년에 함께 근무한 형사(수사)과장의 리더십에 대해 귀




























무엇을 할 수 있고, 또 무엇




일상적인 사건을 수사할 때 








신의 업무성과에 따른 보상을 
받기 위해서 무엇을 해야 하
는 지 돕고 알려준다.
6
형사(수사)과장은 형사들과 
미리 합의된 성과기준을 
충족시켰을 때 만족한다.
7 형사들은 형사(수사)과장을 완전히 신뢰하고 있다.
8
형사(수사)과장은 형사들이 
어떤 성과를 올릴 수 있는 




복잡하고 어려운 사건의 수사




자신들이 하고 있는 수사에 





그들의 목표에 도달했을 때 




가 잘 되어가고 있는 한 












예전에 전혀 의문을 갖지 않




려움을 겪거나 소외를 당하고 




자신의 업적에 대해 정당한 




게 자신의 일을 수행하기 
위해 알아야 할 법규와 원
칙들을 알려준다.
Ⅱ. 2012년에 형사(수사)과장과 함께 근무할 시점에 귀하께서 직
장(경찰서)에 대해 느꼈던 감정(조직몰입 및 직무만족)에 관한 






















1 나는 현재의 직장에서 정년퇴직 때까지 근무하고 싶다.
2 나는 경찰조직의 문제가 내 자신의 문제라고 생각한다.
3 나는 경찰관이므로 동료들을 경찰가족이라고 생각한다.
4 나는 경찰관으로 근무하는 것에 자부심과 긍지를 느낀다.
5 나는 우리 경찰조직이 발전하기를 바란다.
6
나는 경찰관으로서 경찰 조직
에 강한 소속감을 가지고 있
다.
7
내가 경찰에서 퇴직하게 된다
면 새로운 직장을 구하기가 
아주 힘들 것이다. 
8
내가 경찰에서 퇴직하지 않는 
이유는 별다른 대안이 없기 
때문이다.
9
다른 직업으로 이직하게 된다
면 새로운 직장은 경찰관
으로 재직하는 것과 같은 혜
택을 주지 못할 것이다.
10
내가 경찰에서 퇴직하지 않는 
이유는 그동안 경찰에 너무 
많은 시간과 노력을 투자했기 
때문이다.
11
내가 경찰에서 퇴직하게 된다
면 개인적으로 겪어야 할 손
해가 너무 크다.
12 나는 경찰을 그만두고 싶지만 현재로서는 그럴 수가 없다.
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13 나는 경찰관으로서 계속 근무해야 할 의무감을 느낀다.
14
나는 평생 경찰관으로서 경찰
조직에서 정년까지 근무하는 
것이 바람직하다고 생각한다.
15
나는 자주 직장을 옮기는 사




나는 보상과 관계없이 국가에 
충성하는 경찰관으로서 
경찰조직에 남아 있어야 할 
의무가 있다고 생각한다.
17
나는 지금 당장 경찰에서 퇴
직한다면 동료 형사들에게 도
의적으로 미안한 생각이 들 
것이다. 
18
나는 아무리 이익이 된다고 
하더라도 당장 우리 경찰조직
을 떠나는 것은 옳지 않다고 
생각한다. 
19
내 방식과 능력을 활용하여 
독자적으로 일할 수 있다는 
것에 대하여 만족한다.
20
내 업무량이나 난이도에 비해
서 현재 급여수준에 대하여 
만족한다. 
21
특별승진, 심사승진 또는 표
창 등 포상의 공정성에 대하
여 만족한다.
22 나와 동료 형사들과의 관계(친밀도)에 대하여 만족한다.
23 나의 업무수행능력을 인정받는 정도에 대하여 만족한다.























동료 형사들은 형사(수사)과장이 




을 할 수 있고, 또 무엇을 해야 




상적인 사건을 수사할 때 새로운 








의 업무성과에 따른 보상을 받기 
위해서 무엇을 해야 하는 지 돕
고 알려준다.
6
형사(수사)과장은 형사들과 미리 
합의된 성과기준을 충족시켰을 
때 만족한다.
다음 Ⅲ ~ Ⅳ 설문은 귀하께서 2010년 또는 2011년에 함께 근무
하셨던 직전 전임̇ ̇  형사(수사)과장에 대한 질문입니다. Ⅰ ~ Ⅱ와 동
일 설문으로서 비교 통계자료를 얻으려는 목적입니다. 직전 전임̇ ̇  
형사(수사)과장의 리더십 등에 관하여 생각하시는 대로 응답해주시
기 바랍니다. 
Ⅲ. 2010년 또는 2011년에 함께 근무하셨던 직전 전임 형사(수
사)과장의 리더십에 대해 귀하께서 느꼈던 견해에 대한 질
문입니다. 해당하는 칸에 V표 해주시기 바랍니다.
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7 형사들은 형사(수사)과장을 완전히 신뢰하고 있다.
8
형사(수사)과장은 형사들이 어떤 
성과를 올릴 수 있는 지에 대해




하고 어려운 사건의 수사에 대해 




신들이 하고 있는 수사에 대해서 




의 목표에 도달했을 때 그 성과
달성을 인정해주고 합당한 보상
을 한다.
12
형사(수사)과장은 사건 수사가 
잘 되어가고 있는 한 어떤 사항
도 바꾸려고 시도하지 않는다.
13 형사들은 형사(수사)과장과 함께 근무하는 것을 자랑스럽게 여긴다.
14
형사(수사)과장은 형사들이 각자 




전에 전혀 의문을 갖지 않았던 




움을 겪거나 소외를 당하고 있는 




의 업적에 대해 정당한 보상을 




신의 일을 수행하기 위해 알아야 






















1 나는 현재의 직장에서 정년퇴직 때까지 근무하고 싶다.
2 나는 경찰조직의 문제가 내 자신의 문제라고 생각한다.
3 나는 경찰관이므로 동료들을 경찰가족이라고 생각한다.
4 나는 경찰관으로 근무하는 것에 자부심과 긍지를 느낀다.
5 나는 우리 경찰조직이 발전하기를 바란다.
6
나는 경찰관으로서 경찰 조직
에 강한 소속감을 가지고 있
다.
7
내가 경찰에서 퇴직하게 된다
면 새로운 직장을 구하기가 
아주 힘들 것이다. 
8
내가 경찰에서 퇴직하지 않는 
이유는 별다른 대안이 
없기 때문이다.
9
다른 직업으로 이직하게 된다
면 새로운 직장은 경찰관으로 
재직하는 것과 같은 혜택을 
주지 못할 것이다.
10
내가 경찰에서 퇴직하지 않는 
이유는 그동안 경찰에 
너무 많은 시간과 노력을 투
Ⅳ. 2010년 또는 2011년에 전임 형사(수사)과장과 함께 근무할 시점
에 귀하께서 직장(경찰서)에 대해 느꼈던 감정(조직몰입 및 직무




내가 경찰에서 퇴직하게 된다
면 개인적으로 겪어야 할 손
해가 너무 크다.
12 나는 경찰을 그만두고 싶지만 현재로서는 그럴 수가 없다.
13 나는 경찰관으로서 계속 근무해야 할 의무감을 느낀다.
14
나는 평생 경찰관으로서 경찰
조직에서 정년까지 근무하는 
것이 바람직하다고 생각한다.
15
나는 자주 직장을 옮기는 사




나는 보상과 관계없이 국가에 
충성하는 경찰관으로서 경찰
조직에 남아 있어야 할 의무
가 있다고 생각한다.
17
나는 지금 당장 경찰에서 퇴
직한다면 동료 형사들에게 도
의적으로 미안한 생각이 들 
것이다. 
18
나는 아무리 이익이 된다고 
하더라도 당장 우리 경찰
조직을 떠나는 것은 옳지 않
다고 생각한다. 
19
내 방식과 능력을 활용하여 
독자적으로 일할 수 있다는 
것에 대하여 만족한다.
20
내 업무량이나 난이도에 비해
서 현재 급여수준에 대하여 
만족한다. 
21
특별승진, 심사승진 또는 표
창 등 포상의 공정성에 
대하여 만족한다.
22 나와 동료 형사들과의 관계
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(친밀도)에 대하여 만족한다.
23 나의 업무수행능력을 인정받는 정도에 대하여 만족한다.
24 업무수행을 통하여 얻는 성취감에 대하여 만족한다. 
Ⅴ. 다음은 통계분석을 위한 개인특성에 관한 내용입니다.  
    해당 항목에 V표 해주십시오.
1. 귀하의 연령은?  만 (    ) 세
2. 귀하의 성별은?  ① 남 (    ), ② 여 (    )
3. 귀하의 결혼여부는?  ① 기혼 (    ), ② 미혼 (    )
4. 귀하의 경찰재직 기간은?  (    ) 년 (    ) 개월
5. 귀하의 수사경력은?  (    )년 (    ) 개월
6. 귀하의 계급은?  ① 순경 (    ), ② 경장 (    ), ③ 경사 (    )
   ④ 경위 (    ), ⑤ 경감 (    )
7. 귀하의 직위는?  ① 팀장 (    ), ② 팀원 (    )
8. 귀하의 임용유형은?
① 순경 공채 (    ), ② 경장 공채 · 특채 (    ), 
③ 경사 · 공채 특채 (    ), ④ 간부후보생 (    ), ⑤ 경찰대학 (    )
9. 귀하의 최종 학력은?
① 고등학교 졸업 (    ), ② 전문대학 졸업 (    ) 
③ 4년제 대학 졸업 (    ), ④ 대학원 재학 이상 (    )
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ABSTRACT
A Study on the Impact of 
Leadership Style of a Criminal 
Division Director on the 
Organizational Effectiveness
Han, Dong-Hoon
Graduate School of Public Administration
Seoul National University
This study is to empirically examine the causal linkage 
between leadership of a director of criminal division and the 
organizational effectiveness like the organizational commitment of 
staff detectives and the number of arrests of suspects who 
committed one of the five categories of serious crimes. This study 
suggests a way of how a criminal division director can use a 
leadership style in order to improve the organizational 
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effectiveness. This study first examines the impact of leadership 
style of a director on the organizational commitment of staff 
detectives. This study secondly shows the impact of the leadership 
style on the number of arrests of suspects who committed one of 
the five categories of serious crimes.  
In order to categorize different leadership styles of directors 
of criminal division, this study surveyed 64 police stations in seven 
metropolitan cities including Seoul and Busan. The survey includes 
about 550 staff detectives’ responses. Ten staff detectives were 
randomly selected from each local police station.
Based on the survey results, this study analyzed the impact of 
leadership style of a director of criminal division on the staff 
detectives’ organizational commitment. The results of the analysis 
are as follows.  Transformational leadership has not statistically 
meaningful impact on the organizational commitment but 
transactional leadership has statistically meaningful impact on it. 
Furthermore this study analyzed the impact of leadership style 
a director of criminal division on the number of arrests of suspects 
who committed one of the five categories of serious crimes. The 
results of the analysis are as follows. Transformational leadership 
has statistically meaningful impact on the number of arrests of 
suspects who committed one of the five categories of serious 
crimes but transactional leadership has not statistically meaningful 
impact on it. 
In conclusion, it is verified that a director of criminal division 
could enhance the objective organizational effectiveness by 
strengthening transformational leadership and improve the 
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subjective organizational effectiveness by strengthening 
transactional leadership.
keywords : police, transformational leadership, 
transactional leadership, organizational effectiveness,
organizational commitment
student number : 2011-22240
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